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IRIRODUCCION

Desde los albores de la humanidad, el hombre he zentido -
siempre la necesidad de unirsc paras poder satisfacer en forma
mds fdcil las necesidades mfs elementales de su ser, lo cual
nos da a entender que desde que el hombre es hombre, aunque en
forma muy empfrica, la administracién también desde entonces
ha estado presente y que también Ba venldo evolucionando en la
misma magnitud en que lo ha hecho el hombre, ya que, como sabe
mos, que entre mayor es la poblacién, también mayores son los

problemas y los retos a los que tiene que hacer frente la adml
nistracién.

Por lo anteriormente dicho, se desprende que, tembién al
reclutamiento y seleccién del elemento humano no es nada nuevq
porque desde el momento en que lag gentes empézaron a unirse -
en grupos, automiticamente se estaban reclutsndo sin temer nip
gin conocimiento al respecto, y posteriormente al  dividirse
las actividades en el grupo (unos se dedicadan a ia cacerfa pa
ra obtener carne para alimentarse y pleles para vestir, otros
a la recoleccién de semillas silvestres, etc.), también autom§
ticamente ge eataban geleccionendo de ecuerdo a las condiclo--
nes f{sicas de cada individuo, era la actividad que se le asig
naba, y si algin elemento no se integrabs al grupo como éste

lo exigfe, entonces se le despedfa para pasar a formar parte
de algin otro grupo.
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Pogteriormente, los grupos, al paso del tiempo y conforme
van creciendo, sus problemas son meyores, por lo que se ven en
la necesidad de establecerse en un sélo lugar (se vuelwen co-
dentarios) volviéndose agricultores y también dedicéndose a -
domegticar animales para poder cubrir algunas de sus hecesida-
des nds elementales.

Después de lo explicado a grandes rasgos en loz plrrafos
anteriores, tambidn cabe decir, que la formacidn de grupos tag
voco es nada nuevo, sblo que antes se hacfan o formabah para -
cubrir necesidades proplas, nor lo que su produccién de satis=
factoras también era limitada, sin embargo, actualmente log --
grupos ejidnles que se integran a su vez en la Unidn de Bjitdos
nacsn y se hacen con fines superiores de orﬁanizacidn Y 58 ==
constituyern, en base a la LEY FEDERAL DB LA REFORMA AGRARIA Y
LA LEY DE CREDITO RURAL, y teniendo como tronco principal de -
partida al art{culo 27 constitucional, y se integra con dos o
més ejidos,comunidades que pretenden reslizar sus objetivos de
produceidn y desarrollo bajo condlciones de superacién téenics,
administrative, orgenizativa y de comercializacidn que les po-
sibiliten optimizaf los beneficios socioecondmicos de sus miep
bros o participantes.

BEs de ml opinién decir, que, los Orupos Bjidales, estén -
cumpliendo com una labop social bastante importante, pues por
medio de ésta,se satisfacen las necesidedes de alimentacién de

la regién a precios al alcance de las msyorfas, as{ como tam-
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blén es una gran fuente de empleos para la poblacién circunve-
cina y también evita la fuga de divigas hacia otras entidades

o centros de produccién avfcola y ganadera, con lo cual se cop
gerva y cuide el poder adquisitivo del dinero en la regién, -

cuando menos en estos renglones.

Después de analizar y estudiar algunas otras posibilida--
des como temo de tésis, por lo explicado en el parrafo ante=---
rior, me parecid adecuado encaminarme s escoger para tal efec-
to , los grupos ejidales, que a su vez se encuentran integra--
dos en la Unidn de Ejidos, pues al trater de obtener algo de
informacién preliminar, de fste, salid a la luz, que ahf exis-
ten algunogs problemas administrativos, precissmente por no --
existir un adecusdo proceso en el reclutamiento y seleccién de
personal para todos y cada uno de los puestos que ahf{ se han
generado; por lo que, en los capftulos gucesivoa, se dan algu-
nas sugerencias de proceads y téenicas de reclutamiento y se-
leccién de personal pyra facilitar ol logro de los objetivos
tanto generales de la empresa como particulares de los miem-
bros que en la empresa, ya sea con su labor f{sica o intelec--

tual participen.

Para los efectos del pArrafo anterior, en el Capftulo I,
se dan conceptos generales de la Administracién, tales CORIO, -
Cbjeto y Pinalidad, Importancia y Caracterfsticas, Definicio--

nes, as{ como una breve explicacién de 1o que es el Proceso Ad
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uinistrativo, Bn el Capftulo II, se explica proplamente, lo -
que se refiera a la Administracién de los Becursos Humanos, hg
ciendo mencién de las téenicas de los Recursos Humanos, asf{ cg
mo de las fuentes del Reclutemiento y Seleccidn del Elemehto -
Humsno., En el Cap{tulo III, se explica ecudl es la Organizacidén
de los Recursos Humanos en los Grupos Ejidales, su evolucién,

su Bstructura, Vinculacidn con distribuidoras de alimentos ba-
lanceados para animales, etc.. En el Cap{tulo IV, ge explica -

de qué forza se recluta y seleceiona en los diferentes niveles

Jerdrquicos de ls empresa.



CAPITULO I

RTINSO EANERREEREERIRARS

CONCEPTOS GENERALES DE LA ADMINISTRACION
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I.- CONCEPTOS GENERALES DE LA ADMINISTRACION

Bs el conjunto sistemético de reglas para lograr la méxi-
Ba eficiencla en las formas de estructurar y mane)ar un orga--
nismo soclal (REYES PONCE)

La defintcidén de Adminigtracién anteriormente expuesta es
el resultado del andlisis de varias definiciones de diferentes
autores,a saber:

B.F.L. Brech: "Eg un proceso social que lleva consigo .la
responsabllidad de planear y regular en forme eficlente lag -

operaciones de una empresa, para lograr un propSaito dado".

J.D. Mooney: "Bs el arte o técnica de dirigir e inspirar
a los demds con base en un profundo ¥ claro conocimiento de la
naturaleza humana". ¥ por otro lado 44 1a definicidn de Organi
gacién como: "La téenica de relacionar los deberes o funciones

espec{ficag en un todo coordinado "",

Pernéndez Arenas "Bs la disciplina que persigue la satis-
faqe16n de objetivos organizacionales contando pera ello con -

una estructura y a través del esfuerzo humano coordinade".

Pgtergon and Plowman: "Una técnica por medio de la cual -
se determinan, clerifican y realizan los propdsitos y objeti-«

vos de un grupo humano particular®,
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Koontz and O'Donnell: Consideran la Adminimtracién comos
"La direccién de un orgenismo soelsl, y su efectividad on al-
canzar objetivos, fundada en la habilidad de conducir a sus ip

tegrantes.”

G.P. Terry: "Consiste en lograr un objetivo predeterminado, me

diante el esfuerzo ajeno",

P, Tannenbeum: "El empleo de la autoridsd para organizaf,
dirieir y controlar s subordinasdos responsagblas (y consiguien-
temente a log grupos que ellos comandan), con el fin de que tg»
dos los servicios que se prestan sean debidamente coordinados.

en el logro del fin de la empresa™.

Henry Fayol: (Considerado por muchos como el verdadero pg
dre de la moderna Administracién), "Dice que Administrar es --

preveer, Organizar, Mgndar, Coordinsr y @ontrolar®,
© BExplicacién etimolégica de la palabra Administracién:

La pslabra Administracidn se forma del prefijo "ad", ha-
cia, y de"ministratio”, esta Ultims palabra viene a su vez de
"minister" (subordinacién u obediencia; el que realiza una
funcién bajo el mandc de otroy el que presta un gervicio a -
otro), vocablo compuesto de"minus"” , comparativo de inferiori-

dad y del sufijo "ter", que sirve como término de comparaciém.



l.1.< OBJETO Y FIRALIDAD DE LA ADMINISTRACION.

Por un ledo la experiencia y por el otro los estudios so-
ciolégicos nos ensefian y justifican respectivamente que el hop
bre se agrupa en sociedad, principalmente por su insuficlencia
pars lograr todos sus fipes por si sélo. Luego, entonces, la -

sociedad es por lo tanto, el objeto sobre el que recad la Ad-~
minigtracidn,

§gg;egaé.- s la unidn moral de hombreg, que en formg -
sistemitica, coordinan sus medios para lograr un bien comfin. -

Por consiguiente, se puede decir que la Administracién se a§ -

necegarismente en un organismo secial,

La finalidad de la Administracién, recaé precisamente en
kla Goordinacidn, que es el ordenamlento simuliéneo y srmonioso
de las personas y las cosas, ya que en razén de como se coordi
ne, se obtendrd mayor o menor eficiencla, independientemente -

del tipo de mercado, de maquinaria y capital disponidle en 1la
organizacidn,
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l.2.~ IMPORTANCIA Y CARACTERISTICAS DE LA ADMINISTRACION

Dondequiera que exista un organismo soclsl, se de la admi-
mistracién y entre mds complejo sea éste, mds se hard necesaria.
El éxito del organismo social depende directa e indirectamente
de la administracién; ya sea en el estado, en el ejército, en -
1a empresa, en organismos deportivos, religlosos, etc.. Las em-
presas pequeflag y medianas podrédn estar a nivel competitivo, me
jorando su administracién mediante una mejor coordinacién de ==
sus elementos: maquinaria, mercado, calificacién de mano de ===
obra, ete., y alcanzando con esto una mayor productividad, as{
es, que portodo ¢sto y mis la administraclén es importente, ya
que sin ella presente, todo el sistema sufrirfa distorsiones, -
que darfan como Tesultado la cafda o guiebra de los organismos

y/0 empresas.

Dentro de las caracter{sticas de la Administracién podemos

mencionar las sigulentes:

Es Universal.- Se d4 en cualquier parte que exista un or--
ganiswo social,

Es Especffica.-Fl fenémeno administrativo es especi{fico ¥y
distinto a los que acompafia, tales como: In
genierfa, Quimico, ete., por ejemplo, esto

quiere decir que se puede ser un buen inge-
niero pero un pésimo administrador,



-9 -

Tiene d e «~ Egto quiere cdecir, que todo
el tiempo ¥ a cada momento la Aduiniatracidn se

agtd llevando a cabo.

Bg Unidad Jerdrauica.- Esto quiere decir, que siempre --
existirdn niveles de mande y/o0 de autoridad y
responsabilidad

1,3.- DEFINICION DB EHPRESA Y DE ORGANIZACION

Bmpregs.- Bs una unidad socioeconémica que gse fusiona pae
ra producir bienes ¥y servicios que satisfacen -

lag necesidades de consumo de un mercado.

Para obtener la mayor producceién de ostos bienes y servi-
clos, es necesario que ge lleve a cabo una adecuada coordina--
eidn de los siguientes elementos: Recursos Humanos, Recursos -
Beonémlcos y Recursos Mzterialcs, los cuales operan ¢ trabajan
en relacién al tiempo y el espaclo. Bl utilizar estos elemen--

tos en uns smpresa eg con prop6sitos claramente definidos. parae

satisfacer lo sigulonte:

a).~ Necesidadez Sociales: Estas deberdn setisfecer la ne
cesidad de bien social para lo cual fue constitulda
la empresa, ya que 81 no sgtisface esta necesided, -

se verd afectads la perpetuidsd de la misms.
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b).- Bienestar de los Recursos Humanos: Satisfacer por tg
dos los medios necessrlos la realizacién personal, -
es{ como el bienestaer cconémico y social del indivi-
duo para evitar posibles conTlictos o fricciones den
tro de la empresa.

¢).~ Econdmico.~ Buscar la mejor utilidad para le empress

d).~ Perpetuidad y Crecimiento: Uno de sus princlpales obp
Jetivos serd el crecimiento y la duracién de la em--
presa,ya cue ésta, estf en estrecha relacién con una
sociedad cambiante y tiende al constante crecimiento,

Organizacién.- Bs una unidad social o una integracién hu-

mana delibersdemente creada y modificada -
para obtener los objetivos comunes de quie

nes la constituyen,

1.k.« PROCZ80 ADMINISTRATIVOQ

Bs el conjunto sistemgtico de pasos encaminados hacls el
logro de objetivos, as{ como pers timbidén lograr la méxima efi

clencias en las formas de coordinar; estructurar y operar un ox

ganiswo social,
TA ADMINISTRACION COMPRENDE DOS ETAPAS, A SABER:

12,. LA MECANICA ADMINISTRATIVA.- Que a su vez esta etapa
esta compuesta por , elementos que son: Previsién, Planeaciénm,
¥ Organizacidnj en esta etapa se contienen actividades meramep

te de escritorio, porque es donde se establecen los planes, -=
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objetivos a corto y a largo plazo, alternativas, o bien, en pg
cas palabras, aqui es donde ge da la creatividad y estructura-

cién del organismo social.

2de,. LA DINAMICA ADMINISTRATIVA.- Que también consta de
otros tres elementos que son: Integracidn, Direccién y Control
en esta etapa se conjugan todas las actividades de fndole ope-
rativa o funcional a reslizar en la empresa y principalmente
se lleva a cabo una reestructuracidn permsnente pars estar &=
siempre préparada para las necesldades cambientes del medio en

que se encuentre el organismo social.

ELEMENTOS DEL PROCESO ADMINISTRATIVO
( Agustin Reyes Ponce
Previgién.- ;Qué puede hscerse?. Es la determinacién téc-
nicamente realizada de lo que se desea‘lograr por medio de um
organismo sociel, inwestigando y valorando las condiciones fu-
turas en que dicho orgenismo habrd de encontrarse, Aquf se con

prenden tres etapas, a saber:

Objetivos .~ Fijar Fines,

Investigaciones,~ Descubrir y analizar los medios con que
se cuenta

Cursos Alternativos.- Adaptar los medios a los fines fija

dos y determinar distintas poasibilidades o a8}
ternativas de accién.



=42~
Planeac o~ 30ué se va a hacer?.- Es determiner el cup
so concreto de accldn que se habrd de seguir medlante
Polfticas.- Principies oue orlenten 1ls aceldn
Procedimientos.- Secuencia de operaciones o métodos

Programas.- *1jacibn de tiempos requerifos.

Orgenizaciln.- ;Cémo se vy a hrcert.- Es la estructura-
cidén téemica de las reluciones mediante los diferentes nive-
lee jeférquicos oue son la fijaclén de la autoridcd y la reg
ponsgbilided individuales necesarias en una organizac16n, -
asigngeidn de funciones o actividades y obligaciones que tige
ne en concreto cada wnidad de trabajo susceptible de ser de-

sempefinds por una persona.

Integracidng- s;Juién y con que se va a hacer?.- Es do--
tar al organismo social de todes los medios (cosss y perso-
nas) necesarios para su mfs eficiente funcionamiento., ¥ tra-
tindose de la integracién del elemento humano se hard por nme
dio de: Una buena Selecéién, Introduccién y Desarrollo, sin
olvidarse que en lp medida de que los objetivos orgenizacio-
nales se vsyan satisfaclendo, parplelsmente se debe cuidar -
que los objetivos particulares el individuo también se va--

yen cumpliendo,

Diyeccidn.- "Ver que se haga".~- Es vigilar que por medio

de la autoridad, la comunicscién y la supervisidén bien coor-
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dingdas se impulse al elemento humeno s la realizacidn de =
8 .

los obJetivos previstos y planesdos ~e la orgsnizaclédn,

Control.- LCémo se he realizado? Es la medicién de los
result.dos obtenidos en relscidn con los esperados para co-
rreglr, mejorar y formular nuevos planes, y esto se logra~=-
mediante: El estableelemiento de normas, Opere-ién de los -

Sontroles e Interpretacidn de los Resultados..

En otras palahras eg la vipilancis que todo administrg
dor no debe olvidar que debe llevarse a cabo en todas y ca-
da uno de los pssos 0 elementos del Proceso Administrativo,
¥ en todos y cada uno de los diferentes departamentos de la
Orgenizacién para eereiorarse de que los objetivos particu-
larcs o departamentales se estdn cumpliendo 5decuadamentc Yy
- por ende el objetivo general y de lo contrarlo,tomar las me
didas correctivas en el momento y en el lugar o persona que
sean necesarias, Esta vigilancia debe estar presente en to-
Az momento ¥ en todo-lugar del orgohismo soclal, ya que de
no ser asf. se estarfa perdlendo el objetivo propio de la -
'Adminlstraélén.

o o= ADFINISTRACIVN DE LOZ RECUT.SCS HUMAYOS
Es el proceso administrat!-o aplicado al acrecentamien

to y conservacidn del esfuerzo, las experienciseg, la salug,

los conaeimientos, lns hebillidades, ete., de los.miemoros -
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de la organizacién, y todo esto, &l final de los resultedos rg
dituard en beneficlo de los trabajadores, de la propla orgs

nizacién y del pafs en general.

El campo de la Administracién de los Recursos Humanos,
88 menos amplio que el de la Administracidén General, pero es
la parte mds {mportante, ya que ésta es el medio por el cual
se buscard reintegrar a los elementos humanos mds 1déneos en
beneficlo de los organismos socisles en donde la Adminigtra-e-
¢ién General esté participando, y as{ logrard alcanzar sus =~

objetivos tanto particulares como generales,

Y este integracidn del elemento humanoval organisne . g0--
clal se logrard con un apropiado reclutamiento y una buena se-
leceidn de personal, hacie lo cual nos enfocaremos més amplig
mente en capftulos posteriorss, pues, es el tema principal de
&ste trabajo. ‘

La Administracién de los Recursos Humanos se apoya en el
Proceso Administrativo y es precisamente en el elemento de In-
tegracién y dentro de 1la etapa dindmica, en donde se ubica el
Reclutamiento Y Seleccién de Personal, y su dinamismo, radica
en qus constantemente, como en todo sistema organizacional van

a-existir slempre las entradas , se va a llevar a cabo una -=
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transformacién de les mismas y por consigulente existird tam--
bién una salida de elementos humanos, segin las necesidades de
crecimiento o decrecimiento imperantes en el medio en el cual
se desenvuelve y encuentre ubicada la empresa u organismo so-

cial de que ge trate.
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RFCLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

IT  ADMINISTRACION DE LOS RECURS0S HUMANOS.

BEs la aplicacién del procesc administrativo con el objeto
de hacer crecer y conservar el esfuerzo, las experiencias, la
salud, las aptitudes, conocimientos y habilidades de los miem-
bros de la empresa, beneficlando parglelamente de esta forma -
al individuo, a la organizacién y al pafs en general. o bien,
en otras palabras, la Administracién de los Recursos Humanos ,
se encarga de proporcioner las capacidades humanas requeridas
en una organizacidn, as{ como desarrollar habilidades y aptitn
des del individuo para hacerlo mas satisfactoria asf{ mismo y a

la colectividad donde se desenvuelve.

Cabe decir, que, el origen de la Administracidén de los Re
cursos Humanos, aunque -Axiguamente proviene precisamente; deg
de que los seres humanos se empiezan a agrupar para hacer fren
te a los fenémenos naturales, as{ como para poder sobrevivir -
obteniendo en forma mds organizada los satisfactores a sus ne-
cesidades mis elementales. Pero esta forma de administracién -
de los recursos humanos se fue haciendo cada vez més compleja,
cudn mas -grande era el nimero de individuos que habfa que admi
nigstrar o coordinar en sus actividades, ya que mayores se ha-

cfan también el ndmero de necesidades que habfa que cubrir.
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As{, pues, fue necesario dejar de improvisar y fue cuando
Taylor y Payol so oncargan d¢ poner las bases para el mejor
empleo de los recursos humanos que intervienen en ¢l trabajo -
de una organizacidn, creande Taylor las llamadas"oficinas de -
seleceidn" y posteriormente aparecen en los Estados Unidos los
"departamentos de relaclones industriales" 1legsndo en la ac-
tualided a ser uno de los renglones mds importantes dentro de

las empresas, ya que el elemento humano es la fuerza motora -~

que decide cl éxito o fracaso de aestas.

2-1"‘ C ,,

El comportamiento humano dentro de las organizaciones eg
muy complicade partiendo de lo partlcular & lo gensral, por 16
que se hace necesario d4vidir las funciones o actividedes en -
diferentss niveles jerdrquicos {estructurar), para lo cuel es
recegario estasblecer un departamento con gente especlallzada -
en Adminietracién de los Recursostnumanos, la cual para llevar
a cabo un proceso adecuado de integracién de lss personas, sge
valdrd de diferentes técnicas, entre las que se nombrer entre

otres, las sigulentes:

A).- ANALISIS DE PUESTOS.- Es el método bsico con el que debe
iniciarse cualquier intento de tecnificacidn y es muy ime
portante, pues, con un buen andlisis de puestos, se dg
terminarén las caracterfsticas de cada puesto y por con-
siguiente, 1las habilidades, oconocimientos, experien---

clas y aptitudes con que debe contar el candidato -
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de éste para desempefiarlo con posibilidades de mayor éxito y

en pro de la emprese.

Ademds, llevando a cabo o aplicando el anilisis de pues-
tos se estd cumpliendo con una necesidad legal, socisl y de

eficlencia y produntividad,

Definicién.- Andlisis de Puestos es el método 16gico que
consiste en separer o deseribir generica o
anal{ticamente las partes del puesto para dg
terminar el conjunto de operaciones, ¢ualidg
des, responsabilidades y condiciones que in
tegran una unidad de trabajo espec{fica e ip

personal.

El andlisis de puestos sirve para encauzar adecuadamente
el reclutamiento de personal y ayuda & la seleccién objetiva

de éste, entre otras ventajas.

La descripeidn de puestos tnicamente consiste en hacer
una referencia de las funciones que se reallzan en un puesto

¥y se puede hacer en forma genérica o analftica.

a) Deseripeidn Genérica.- Bs la aplicacién de las activy
dades especf{ficas del puesto =

gin entrar en mayores detalles.



b) besor1p016n Anglftica.~ Es una aplicatién nds deta--
llada de las actividades realizadas y se entra en de

talles Importantes que se dcbeon realizar en el puesto.

¢) A rafz del enflisis de puesto, se hace necesario ha--
cer una relacién de las caracterfsticas o requerimiep
tos con que debe contar el individuo para desempefiar -

en forma adecuada el propio puesto.

B) VALUACION DE PUESTOS.- Es la téenics que tiene como -
obletivo determinar el valor relativo de los puestos -
con lo cval se facilita el reclutamiento y la seleceién
de personal y evita problemas soclales, legales y ecé-

némices a la orgenigacidn.

Bsta téenica tambifn nos facilita conocer ia clagse y les
requisitos del puesto, para poder atraer al personal que lo va

a desempefiar y que redna lag caracteristicas tales comos

-aptitud -yreaponsablilidad
=hadi1lidad -astabilidad emccional
~creatividad -gentido comin
~d{namismo

Bstas caracterfsticas pueden varlar de acuerdo al tipo de
puesto que go va a desempefiar y asi poder lograr con eficacla

los objetivos propuestos por la emprese.
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C) RECLUTAMIENTO Y 3RLEZCION DI PER3ICHAL.- E1 raclutu-
misnto L1918 como nbj)atlive, buascar y atrasr a los -
sollcitanteg capscAs da: cubrlr las vacantaa qus ae
praganten an la empresa; Paro, os nicasario mencio-
nar, que antes 4o tomer una daclaldn do raclutamien
to s convenliente busca* primaero aa nuzstro invanta
ric %2 racursos humanoa intarno para var sl contii-.
o8 con las pIraohhs capAces para ocupar tales va--
cant2g, aastimulando al 4“rabajador c¢on ageanipe y --
srianig 2on 39to un amitanta 13 comprtancla postlthie
va 43 aupsracign antrs loa trabajadorss, lo qud re-

ditoara an bn3flclo tanto 4% la 20pr333 cono 111 §

wroplo trabajador,

La selaccidn tlane como objetivo unallzar las hablilldg
d3a y capacidades de los solleituntes & fin de dgoldlr 20--
bre basas objetivas, qul2n2a 3on 3dacuados a {dgnaoa para -
31 Aggampaiio 12 un puesto y desarrollo futuro dal candidato,
para lp gua es nacasarie valerse del andlisis de pusstos, =

prusbasg tdenicas y patcotdenticas, ete,

Eato, 03 adlo una brove explicacidn raapocto 2 lo Aque
se rafiera asta tdonica, ya qua posteriormante 9n ol punto
2,2 do 9gte capftulo 89 dond3 se profundiza mds sobra lo --
qu2 ag o1 raclutamlento y salaccidn de paraonal en los gru-

pos 9jidalss, ya qua ea ol tema obJsto de @sta trabaljo,



D).- INDUGCION.- Neba de anr prapccupacidén da 1a organg
zaclon, @1 establagdr planis y progrumas “uyo ob-
fato, sard 9l as2lacar la lntagracion dal indivie
duo en el menor tiempo posibls, al pusato, al jo-
f9, al grupo 13 trabajo y & la propla empresa en

gonaral,

Prdcticamente, la inducaclén ae reflare a la intoagra---
cidn del individuo en la organizaclén por lo @xpllcado on -
31 pdrrafo entarior y ademéﬁ dantro d9l contaxto logal y.ai
ministrativo 82 tondrdn los contratos indlviduales y colooe-
tivos d2 trabajo, asf como 1a afiliscidn al INI3 y 2l Info-
navit, fonacot, ote.. Con todo @sto 89 vinan deaprendlendo
una gerle de relaciones entre trabajadorss y patronss tanto

en nivelasg onerativos como Airsctivos Ao la organizscidn.

E).- CALIFICACION DE MERITOS.- Medlanta eata tdenlca -
gs mlda el desampafic d8l trabajador 2n suz labo--
rag, an 8l como trabajador y no sus virtudes per-
sonales o cualidadss humanaa, por 8so0 29 quay coh
asto podemos oconocer la forma an qus Fate dasempa
fla su trabajo, con lo que g5 puade juzgar y hacer
planas a futuro regpscto &l comportamisnto que --
dsglizard el trabajador on bsneficlo de la empro-

g9a y d2 41 mismo wedlante aacandod.
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La califica~idén de méritos se refiere a una serle de fac-
tores o caracterfsticas que apuntan mds directamente hacia la
czlidad en el desempefio de un puesto y son los sigulentes: cri
terfo, iniclativa, previsidn, cantidad, y calidad del trabajo,

responsnbilidad, entusiasmo, conocimientos, sentido de colabo-

racidn, ete..

2.,2.~- RECLUTAMIENTO Y SEL

ECCION DE PERSONAL EN LO0S GRUPQS EJI-
DALES .

El reclutamiento y seleccidn dg personal estd ubicado en
el Proceso Adminigtrativo dentro del elemento de INTEGRACION y
en la etapa DINAMICA, ya que es el que se encarga por medio de
diferentes fuentes de informacién; de atraer a los candidatos
adecuados para el désempeﬁo de getividades en los puestos va--
cantes e integrarlos de la mejor manera posible al grupo con -

el cual va a colaborar dentro de la empresa.

A rafz de venir obscrvando cleitas anomalias dentro de log
grupos ejidales de engorda de poilo en la regién de Xalapa,Vex
tom’ la decisidén de profundizar mis dichas observaciénes,lle--
gande a la conclusidén de que las que mayormente se presentan - .
se deben précticamente a una mala integracidn del elemento hu-
manc, y esto se debe a la falta de aplicacién de las téenicas
mds elementales del reclutamiento y seleccidn de personal, lo
cual me 1levd a la determinacién de proponer la implantacién -

de un departamento con gente capacitada en el Reclutamlento ¥y
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Seleceldn de Personal en pro de ésta negoclacidn y el cusl a

continuacidn se detalls.

Reclutamiento.~ Es 1a accidén de buscar y atraer solicitap

Importancia.-

tes para cubrir las vacantes que se pre-
senten en una organizacién. Bsto, sin o}
vidar la importancia que tiene el hacer -
uso primero de las fuentes de reclutamiep
to internas, para dar oportunidsd a persg
nas que yé #olaboran en 1£'organizac16n,-
pues esto redituard en mejores beneficlos
tanto pera el trebajador como para la pro
pla organizacidén, credndose con esto un -
ambiente de competencia positiva entre -
los demds colaboradores para tratar de gg

nar ascensos.

El reclutemiento &s importante, partiendo

deade el punto de vista de que una orga-~
nizacién es una integracién humana que -
cuenta con puestos de diferentes caractee-
risticas y responsabllidedes , y es aquf -
donde go desprende la necesidad de¢ reclu--
tar al elemento mAs capaz e iddéneo que ayy
de a la orggnizacidén al logro de sus obje-

tivos éxitosamente.
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Ahora bien, para que el proceso de reclutamiento se haga
de la forma mds eficaz y objetiva es necesario valerse de una
funcién administrativa muy importante que es el anélisis y deg
cripeidn de puestos, que a continuacidn, aunque en una forma -

muy sencilla se explica:

ANALISIS DP PUESTOS.- Es el método bdsico con el que debe
iniciarse cualquier intento de tecnificacidn y a partir de lo
cual se podréd continuar otro tipo de estudios tendientes a una
buena administracidn de salarios, aplicacién de calificacién -
de méritos, mejores métodos de reclutamiento y seleccién y tam
bién contratecién, manuales de organizacién, base de la planeg

cién de los recursos humanos.

Bs convenlente hacer uso del andlisis de puestos, ya que
con esto gse estardn satisfaciendo diferentes tipos de necesidg

des, entre las cuales estén:

Art 25 fraceidn ITI
Necesidad Legai «jArt 47 fraceién XI

Azt 134 fracelén I

BI trabajo constituye una forma de ==
realizacién de les potenclalidades del -
Necesidad Social «<Jhombre, por lo que se deben conjugsr -
los intereses de éste con el trabajo a

realigarge. .
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Fe logra mediente 1la eapecializaew-

eién y divisién del trabajo, asf cg

o la cepacitecidn y el desarrollo
Necesidad d6¢ Eficien

e los recurgos humenos, considerap
cla y Productividad.

o también un estudio andlftico del

rabaJo que se realiza al nivel de

Dege de pueston.- Bs una breve explicae--

cién de 1a actividad més caracterfy
tica del puesto, que sirve para de-
finirlo, sin entrar en detalles in-
necesarios y considerando su fun---

cidn como un todo.

Deseripe tics de puestog.~ Bs la explicacién de
las funclones en forms detsllsada, -
su agrupacién.o clasificacién de -
acuexdo an criterios de importancia,

frecuencia, cronologfa, etc..

ggeatg;- Conjunto de operaciones, cualidades, responsabi-
11dades y condiciones que integren
uns unidad de trabajo, espec{fica e

impersonal,
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Bl anflleis de puestos se aplica y utiliza prineipslmen-
te para encauzar adecuadsments el reclutamiento ds personal y
como wunz valiose ayuds pars una seleccidn objetiva del mismo
entre otros, Para lograr los objetivos del andlisis, es nece-

sario aplicar una metodologfa, ¥ para lo cual, se propone la =
siguientes

Fijacidn de Objetivos
Establecimiento de un programe de acelén

Fijacidén del presupuesto respectiveo

Las foruss de captar la ;nrormacién de los puestos, po-~-
dr{a ser mediznte la pbgervacidn, cuestionarios o bien Eptre--
wistas (Libres, Dirigldas o Betandarizadas)y pero lo méds -
reconendable o usual es utilizar una combinacién de los tres
métodos mencionados, es decir, utilizar cueationerios para --
ser resueltos mediante entrevistas estendarizadas, los cuales
irdn complementados con observacioncs. Ta que s¢ ha determina-
do el método a seguir, es recomendable integrar y entrenar al
analists (externo) a la organizacidn, para que no se le difi.=

culle la obtencién de la informacidn que se requiere a preten-
de.

Para el éxito del estudto del anélisis de puestos, es -

necosario ocontar con la colgboracién de gerentes, Jjefes y
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del personal en general, asi como del sindicatd en case de su
existencia, y esto sélamente se logrard mediante la incorpora-
cién del personal hacia uns etaps de comunicscidn y motivacidn
a fin de que esté enterado de todo lo concernlente a la activi
dad que se& va a desarrollar y no ponga barreras, sino al con--
trario, favorecer al buen logro del objetivo, conocedor de las

ventajas que esto tiene para s{ y para la organizaciédn.

Una vez que se han previsto los detalles mencicnados en -
el padrrafo anterior, se procederd a la recopilacién de la in--
formacidn, que es el trabajo de campo propiamente dicho, bus--
cando gque el programa establecido se cumpla a plenitud en cuan

to a citas, duracidn, etc..

Posteriormente; y una vez gue se tiene la informacidn que
se requiere, se procede al anflisis y evaluacidn de la informg
eidn, 1o cual se llevard a gabo por los coordinadores del esty
dio en coordinacién con los jefes de seccidn, departamento y -
divisiones, con lo que/se cofrige y afinan dudas no aclaradésv
en las entrevistas, pasendo con esto a la presentacidn del es~
tudio écompaﬁado de las recomendaciones qﬁe se juzguen conve--
nientes para mejorar la marcha de la organizacidn, y como ésta
sufrird cambios de crecimiento [s} vice#ersa, seré necesario fi-
jar plazos de actualizacidén y/o mantenimiento con 2l fin de ~-
mantenerlo siempre activo, para que la organizacidn goce perms

nentemente de las ventajas que del andlisis se desprenden.
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ORRERALES

DESCRIPCION GENERICA

DESCRIPCION ANALITICA
EXPERIENCIA
CAPACITACION
RESPONSABILIDAD
CONDICIONES DE TRAB.

PERFIL

PARTES COMPONENTES DEL
ANALISIS DE PURSTO

|REQUERIMIENTOS

_ Una vez que se sgben los 1{mites de los puentoa as{ como
~sus requerimientos y las relaclones que guardan entre sf, o8
més fécll la divisién del trabajo, .as{ como la biisqueda de
los candidatos que ocuparfn las vacantes que en los puestos

de 1s organizacidn se dén.

. Yaluacién de Puestos.- Cuando ge crea un nuevo puesto,
ésta téenica es tomads en cnente por el rsclutamiento, ya «-
que de la valuacidn de puestos se desprende el conocimiento
de las remuneraciones justas y equitativas que se pagardn a
los trabajadores por concepto de la prestacién de sus servie
cios, ademfs de que con la existencia de esta técnica en las
organigaciones ge estarén satisfaclendo necesidades y/o eoxi-

genciag de cardcter legal,soclal y econdmico.
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Antiguenente se establec{an los salarios mediante mandato
regateo o por criterio de wn grupe, 1lo cual no es lo correc-
40, por lo que se hizo neecegaria la utillzacién de una regla -
(velvacidén de puestos) para poder medir adecuadamente los va-
lores de los puestos; por lo antes mencionado se puede decir -
que la valuacidn de los puestos es un procedimiento que anali~
za el puesto para determinar el grado de habilidad, esfuerzo y
responsabilidad requeridos en el mismo y las condiciones de -
trabajo en las cuales se degempefia, en relacidn con otros pues
tos de la misma organizacidn a £in de establecer una estructu~
ra de galarios, la cual debe de ser preocupacidn de toda orga-

nizacidén para cumplir con sus necesidades sociales, legales ¥y
econdmicas, .

Dentro de las condiciones preliminares de una valuacién -
y an primer término estd la de presentacidn del estndio al -«
mis alto nivel jerdrquico de ls organigacidn para que sea --
eprobado 7 se tenga su apoye durante su desarrollo, pues de og
to devende en gran parte el éxito de)l estudio. En segundo tér-
mino, estd la presentacidén del plan a los jefes, a quienes se
les habré de instruir acerca de lz nsturaleza y caracterf{sti--
cas del método de valuacidn, as{ como explicarles el plan detg
lladamente para obtener de ellos la mayor y mejor informacidn
y/o colaboracién., Posteriormente y en tercer término, se hard
la presentacién del estudio al grupo subordinado, haciéndole -

saber los alcances del estudio para logrer su colaboracién,



Para iniciar un estudio de valuacién de puestos, es nece-
sarlo contar con &l apoyo necesario tanto de la gerencia, je--
fes y gubordinados para obtener con éxito los mejores resulta=

dos del mismo.

Existen varios métodos de veluacién, pero aqu{ por tratay
se de una organizacién con pocos puestos se opté por trabajar
con el método de alineamiento,

METODO DE ALINEAMIRH20.- Se basa en une estimacidn subje=
tiva o de sentido comin, respecto a la importancia que en tére
minos generales suele concederse & cada puesto, y se puede reg
1i,ar mediante un trabajo de conjunto. Para ordenar los pueg-«
tos se tendrd en cuenta la antigliedad y los méritos particula-

res de cada trabajador.

PROCEDIMIENTQ

- 8e hardn juesos de tarjetes anotando solamente loa pueg
tos que 88 van a valuar .

- Se diseflardn formas {a) para el uso de cada miembro del
comité

- Be entregardn los juegos de tarjetas procurando que no
tengan un ordenamiento similar; deben disponerge al ==
azar (emplear una tabla de nimeros aleatorios).

- 8e solicitard a cada miembro del comité que ordene las

tarjetas en la forma queé considere corresponda a la im-
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portancia de los puestos, distinguiendo el mfs y ol mo
nos importanfe.e interpoldndolas.

Una vez hecho lo anterior, ge pedird que anoten en la =
columna del esqreleto que les corresponda, el nimero de
orden que hayen dado a cada puesto y que repitan tal -
anotacién en las hojas de sus compafieros (tabla (a)) -
(columnas 1 a 6).

Se gumardn los valores horizontales consignados, y se =
anotardn en la peniltima columna.

Se dividirdn teles valores ontre el nimero de columnas
utilizadag; es decir, entre ol nimero de miembros del -
comité, para obtener as{ un promedio que se consignard
en la dltima columna,

8¢ aclarardn aquellos casos que puedan tener una valorl
zacidn igual.

Se ordenardn los puestos por su némero progresivo como
se ve en el cuadro (b) (col. 1 ¥ 2).

8e autorizardn los ajustes de malarios correspondientes,
lo cual puede hacerse con auxilio de una gréfica y de -
métodos estadfsticos, aunque también es posible reali--
zarlo con 8élo una simple estimacién subjetiva tomada -

en acuerdo.



tablu (&)
titule del Importaencia otorgada por
pueato. ios mismbros del comitd., Sume, [Promedlo.
NEEIEYEIR L 8
Ayudants de lont 4 4| 3| 31 3| & 21 55
Fscturigta 5155176 5 33 5.5
Almacen!sta 717t 7] 68 7 42 7.0
ajera 31321 4) 4} 3 19 3.2
Smpacador RIR| 8 B0 o) Y4 1.8
Pncargada /Dpto {72 &4 24 2 2 14 2.3
.MDZO efal o999 54 8.0
Contador 1}1 111 6 1.0
Emplaeﬂo moglradod6} 61 61 o] 5] o 34 o. (

2.0
30"

70'
8"‘

Repregentante de la gersnclea
Analista en }afe

Kepreaentante Asl lindicato
<epragentante del depto.de: pergonal

nepragentante de la divisidn departamsntal o g6¢--
cidn qus ge evalia
rapresentante obrere o amplesdo Ael wmismo frado -

qua 8l anisrlor
suma de los nimeros ordinales,

Promedio de los wismoa.
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ttabla b)
kﬁm. orden

8/prom. Promad 1on +{tulo_del russto su2ldo_dlarid
1 1:0 Contador # 2b, 000,00
2 2,3 ancgda da septo. 10.000.u§a)
3 3.2 lajera 12, WO LH0
4 3.5 Ayudanta de Uontador 11, 00040
5 5.5 Facturista 10, 000. 00
6 5.7 sgpleada de mootralior 9,500. 00
7. 7.0 Almacenista 9,000.00
8 7.8 _ Empacador 8,000400
a_. 9.0 Yozo 3 T7,500,00

(1).- Salario ques nacesita ajustarss, sumentdniolo has-
ta dejarlo entre $12,000.00 y $20,000.00 dlariosg
o 8%a & oantlidadns qus corrsaponden &8 log 88l8a-s
rics infarior y superior inmodlatos a &ste, por

ejemplo polris sar $15,000.00

Ahora bian, una vez qua 1a organlzaciin ya cuantsa con -
91 anfliasls Aa pusatos y ocon 91 3astudlo de valuacidn do los
mlamog, a2 pud2 Asr comisnuo con majob cartaza 491 rocluta--
mianto y sal7enldn 43 piraontl, por lo 1ud 0 contlnuazidn an
da un3 avplicacidn 42 lo 1u2 son laa fu3niss A raclutamions

to.
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2.3.« FUENTES DE RECLUTAMIENTO.. Son lp8 Giferentes alternati-

vas que se presentan para poder atraer y/o encontrar al

candidato adecuado para el desempefio del puesto vacante.

Lae fuentes de reclutamiento tanto en Los Grupos Ejidales
de Engorda de Pollo como en cualquier otra organizacién se cla

gifican en dost Internas y Externas.

IRTERNAS.~ Son las alternativgs que se presentan dentro -
de la empress, tales com¢ el inventario de re-
cursos humsnos, cartera de candidatos que se =
encuentran en espefa de una oportunidad, amis~
tades, parlentes o familiares del proplo persg

nal.

EXTERNAS.~ Aquf se pueden mencionar las agencias de em---
pleo, medios de publicidad, universidades, bol
sas de trabalo, los que llegan en busca de gl-

guna vacante.

En lds Grupos Bjidales, lo que prevalece en el recluta~---
miento es la recomendacidén por familiares o amistades de los
trabajadores, pare un mejor reclutamiento de personal se sugie

re la aplicacién de un método.
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PROPOSICION DEL METODO PRACTICO.- Esta proposicién es con
el fin de que el reclutamiento sea una funcién mfs dindmica y
eficaz, que contribuyas al logro de objetives generales o parti
culares establecidos por la administracién de recursos humanos

y de ls misms organizacidn.

8) Proporeionar cursos de conocimiento dependiendo del --
drea en que se esté laborando.

b) Llevar a cabo platicas con los diferentes directores -
de las escuelas relaclonadas cor los Grupos Ejidales
con el fin de crear bolsas de trabajo.

¢) Marcar correctamente las polfticas a seguir con 105 =«
solicitantes esponténeos o de nuevo ingreso para mejo-
rar el reclutamiento. '

d) Estshlecer reuniones periédicas con las personas encal
gedas del reclutamiento, para tener conocimiento de cg

mo se estdn realizando las actlvidades.

PROCEDIMIERTQ

Solicitud.~ Esta nos dara un método bastante rdpldo y sig
temdtico para conocer los principales datos -
del solicitante.

Reclutgdor.~Este realiza la funcidén de analizar las soll-
ei‘udes de los reclutados. _

Decisién.- Tomando como base el andlisis efectuado en --
las sollcitudes de acuerdo a las polfticas de

reclutamiento se rechaza o sigue el proceso.
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Rechazo con Orientacién Vocacional.~ El rechazo se debe -
fundamentar con buenas causas, para que el cag
didato comprenda por aua no se sigue el proce-
80 y sepa hacia donde dirigir sus pasos segfn
la orientacién obtenida,

Entrevista Previa.- Esta, es la que nos va & dar un pano-
rama mds amplio sobre el candidato, tanto de -
personalidad como de habilidad.

-Presentaﬂién
-Actitud ante el entrevistador
-?orma de desenvolverse

© . -Motivacidn para el trabajo.

2da, Decigidn.~ En base a la entrevista, las observaciones

| hechas, se toma otra declsién

Exdmenes Bdsicos.- Estos exémenes son propuestos por el -
equipo de reclutemiento y presentacién del pep
sonal, |

va. Decisidn.- Para tomar esta decisién se toma como base

la puntuacién de los exdmenes aplicados.

Entrevista Profunda.- Esta entrevista es mds ablerta que
la primera y se enfoca a ias dudas que queda--
ron de la primera entrevista y se le informard

al candidato que entrard a la bolsa de trabajd.



2.4~ SRLECCION

Generslidcdes.- Los primeros antecedentes gue se tlenen
Reerca de 1a Zeleceidn de Personal, los encontremns en el --
- origen del hombre wismo, ¥va fnue para obtenér lo wuecesario pg
ra su suvbsistencia, se gelec-lonahticn a los hombrez de acucr-
do & sus aptitudes ffsicss, ya que el mds fuerte se encarge-

]

b4
L

rla Ze rezliz.r los tratejos peszfos, « esto se le llsmavia

v ’ -
"Selegeidn Tatiragl®

A pertir del aflo de 1907 a 1940, Teylor v Gilberth no --
le dan tmuche 1naortanciu e la seleccidn, pues considersban a

la pevson= elegida com~ un ser ‘or,c ,u¢ se dedicala a la reg

»

Gad s g oun puesto siwple o osin laportancls,

s

iizze’8n de cetlv

De 1940 e 1950, los eutcres covo Feyol y Hoontz, modifi-
car en perte el conccpto del proceso de seleceldn, definteddg
lc conr la sceidn de elegir al clemento més econdmino.

De 1953 & 1949, Wechlar aports sus conceptos pare ilevar
& cabo un cambio en el precrso Administrativo, éstos corsiss-
tfan en gue la selecridn se “ebierfa llckar de un wndo paterng
lista, ya que se busen la adaptscidn del puesto pera sl home-

bre,

Fn el curso de los sfios 60's, nace otra corriente encabe

s:da por Me.Gregor vy Tiffin, consistente en selecclonsr a la
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persong purs jue forwsve parte de un grupo, sin erder de w--
vigta lac cavnoterfstices defiaidns por los auteres anterior-

rente deseritos.

Posterinvmente entve 1965 a 1963,aparecen natz, Blske ¥y
liouton, que aporfan ideas soblre el recurso hunanc, y estes se
basan en que el indlviduo sclecclonado, sea Integrante de un
grupo y laz caracterfstica de éste, es "Buscar al hombre pera

€l puesto con objctivos acordes s su interés",

De 1968 a 1970, surge una corriente mis moderna, la cual
la integran los sigiientcs autores: Shein, Buchlen, quienes -
sugieren gue la seleccidn cel personal ge haga con el fin de
obtener a un elemento humano que se integre a un equipo y és-
te, se adapte a cualauier tipo de puesto con objetivos y res-

ponsabilicades -definidss,

Por Qltimo en el afio de 1971 aparece otra corriente cue
e¢s la de Chruden y Sherman, los cuales dicen aue el proceso
de seleccidn es determiner cual de los solicitentes es el ==
gue llena los requisitos de la fuerza de trabajo pars ofre--

cerle diferentes posiciones en 1a organizs=cidn,

Todo lo qu- se refiere & seleccidn de personal es dind-
mismo, pues, sl heblamos 4el ser humano como parte de un pro

ceso dentro de un sistema, diremcs que la organlzaclén cons-




tentesente tiene neovsldad de setar seoeceiongndo pe sonzl -
I

gu& cubi’a 1cs ouestos vseantes y fete personsl el integrarzc

2l grine e trabelo debe travsurueTue y oedaplerse buscendo
en formz pirelela el cuspliindenio 4¢ leos objetivos de la or-

. N . . s
garizacidn cene el curplindento de los objetivos y nsecegid

des pevsanales,y ¥y si estos objetlvos no lleziran o obtenerse
en forms total, en*'nces le organizazc’dn se verfs en la necg
sided de dur por terminads 12 welecidn de trabajo jue los --
unfa, croanfese con eésto nuevamente la vscente y asf sucesi-
vemen*e, v es precisamente, este vicic el queigvita 0 prevee
rediente un profeso sdecuado de seleceidn de personal, por -
consipuiente v a rafs de¢ lo dicho enterlnrmente, 1z seleceidn
de personal se ubica precisemente dentro de la Dindmics Admi

ristretive y en el elemento dv Integracidn.

Iaportateie de la Seleceidn,~ Es impOT'"D+e porque con este

proceso se descarten los métodos de geleceidn por intulcidn,
o cuando el supervizor 1o h-cla tasandose séle en datos sub-
setivos y observiciones; lo cusl originaba muchas fallas agd
ministrativss poriue los canddsies a los puestos veesutes -
ro erzn selecicnaios téenicsmente, Sin embargo, en la cctue-
1ided, ya ¢ cuente con el enriquecimients ¢e zportecicnes -
de diferentes suteres gue prencupados en 1z wejor seleceidn
J¢ 1os trab® jzdores han icesdo o cresdo las téenic s Je se--
lezeidn de personal que tienlen a ser mencs subjetlvas v nés
refinadrs: determinondo los requerimientos de los recursos -

humanos, serieontande les fuentes ufe efentlvas que permiten
2llcgerse s los cundifetes idéneos, eviluando le potencisli-
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dse ffsica y mental de los solicitantrs, as{ como su aptitud
para el trebajo, pera lo eurl se utilize 1le entrevista, 1lse
greebas psicoldglcos, los exdmen-s médicos v otros uedios.

»

o Jerininidn de 3ELETIION,~ Es lu elecridn de 1 persone

3

adecuada pura Un puesto edecuado y a un costo tanbids wli.cuy
¢ey yue permita la realizzcidén del trabajudor en el desempe-

o de su puesto y el desarrollo de sus habllicdades ; polen--

o

»

clales a fiu de hacerlo wés setisfactorio asf mismo y & la -
comunidd?d en que se desenvuelve para contribuir, de esta ma-

nera, 2 los propdsites de le o=ganiz:cidn,

Principios de la seleccidn de versongl.- Son tres los -

principios fundamentales dentro de 1z selec 18u, s saber:

a) Colocacidn.~ Esto es, que en caso-fe que el can’icato -

no llene los requisitos del puestc vacente,
pero se detecta que tiene otrc tipo d+ ha--
bllidaden, conocimlentos y/o aplitudes que
podrfan necesitarse en otro puesto de lz or
ganizacidn, entonces e le explicerd que en
traréd en la certers de prospectos a nuevas

oportunidsdces.

b) Orientncidn.- Esto es, que en csso de que el csndidat
no llene low recuisitos y ses rechazado, se

le expligue el poraue de ello, orlentandolo
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para diririrlo hacla otras Tuentes de &m--~-
pleo v gclardndole que tipo de actividades
puede desempei’sr can mayor - facilidsd de ---
acuerdns 2 los resultedos obtenldos en las -
entrevistes que se le splicaron sates de --
1legar a éstas detoarninaeidn.
¢) Etica Profesional.~ Esto ¢s, oue paa toda zelece'dn
de personal gue se 1leve & cnbo, es siempre
necesaric e lmpresainiible hacer uvso de les
téeniess sfecuadns pore tal caso, pues de -
no hacerle asf, se selecclionarén candidatos
que no cumplen con los nis minines requisié
tos Ael puesto, lo cuval redundsré en frus--
treciones personsles v familiarss as{ ceoumo

en afecta” negotivamente & ls orzanizscidn,

TASES DEL PROCESO SEIRITIVO

Vacente

Aquf es conde se inicia el proceso de reclvtamientc y sg
leceidn y se define la vecanle tomo"el puesto que no ticne ti
tuler"y, o blen la disponibilifsd de una tarea a realizar o --
puesto a desempefiar que pucde ser de nueva crezeidn o por im-
positididad temporal o permanente de 1la persona gue lo venia

desempefiando. Antes de proceder a cubrir dicha venante es ne-

cesario ver la posibhilidsd d¢ rodtstribeeidn 2cl trabajo con
el personnl exlstente,
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Requisicidn de Personal

Es la notificacidn que se hace al departaumento encargado
le la funcidn de selecridn de personal,haciendo hineapié de
los motivos gue lé ocasionaron, esf{ como la fecha en que debe
rd estar cubierto el puesto, el tiempo por el que se va a con
tratsr, departamento, turno, horario y sueldo, es recomenda~--
ble también sefialar los requisitos o cepacldades y conocimien
tos con que debe contar el solleitante, para poder hacer une
comparzeion con lo ya existente en nuestro programe de andli-
sis de pucste, lo cual servirg como controi para hscer los --
camblos que se vayan generando por concepto de expansidn del

departamentc y a su vez de la propia organizacidn.

Anélisis y Valugeidn de Puestos

Estas téenicas se trstaron en puntos anteriores con ma--
vor amplitud, y es con 1o gque se cuente para poder saber los
requerimientos que debe satisfacer la persons para ocupar el

puesto eficientemente, as{ como-el salario a pagirsele.

Inventzris de Recursos Humsnos

Un. ves que se han determinado en forma objetiva los re-
querimientos y el salerio a pagar, se procede a busesr en el

irventario de recursos humanos de lms personas que laboren ag

ot

salmente en ls orgenizscidn y ovc cumplan con los reguisites
csteblecidos, 1o cual permitira un: deslizzmiento 4.1 perso--
nal dentro de la organizacion: por medio de ascensos que a su

» kY
vez ariginara tantas vecantes como person:s gean movidzs nara

octparlas, Esto reprrcenta una ventala pera la organizzcidn,
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pues, se esta creando un ambiente de conpevencia hacis la su-
peracidn del personsl perT octuar Juestos con mayorss ingresos
vy le proparcionard a 1a empresz beneficios por tretarse de --
personas aue ya conocen las polfticas y procedimientos que -

a“{ estén establevidos.

fuentes de Reclutamiento

81 en el inventirio de recursos humenos no se encontrd
a la persona deseadz, entonces se recurrird s las fuentes in-
ternas dc reclutamiento tales como amistades, parlentes o fa-
alliars “ol proplo personal v en su defecto a las fuentes ex
ternes, tales couo agencics fe empleo, medios publicitarios,-
untve sidaduz, bolsus de treiajo, ete., y si zd: hay proble~-
mas para encontrar al canfidrto entonces se recurrird en  la
biisqueda del personnl que esté lzhorando en otros lugares ofr

clendo mejores sveldos y prestaciones.

Solicitud de Empnleo

Una vez que¢ se ha determinalo el 4rea adecvada para la
seleccién, se procede al llenado de la solleitud de empleo, =
l& cual contendrd los siguientes datos:

a) Personales: ~Komhre
-Domicilio
-Edad A
~Nacienalildad
~-Estado Civil
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b) Bscolaridad:-Primaria
-Secundaria
-Carrera Téenica
~Preparatoria o Vocacional
-Profesional
-Maestrias
~0tros Estudios

-Idiomas

¢) Experlencia o Bupleos
~Irabajos desarrollados
-Nombre de la Empresa
~FPecha de Entrada y Salida

~Motives por los que dejo el empleo

d) Datos Econdmicos (renerales:
-5 hijo y depende econémicamente de sus -
padrés
~Contribuye al sostenimiento de su familia
~No depende nacie de usted

-Sueldo que pratende ganar

81 ol candidato reune los requisitos que se buscan para -

cubrir el puesto, entonces se procede a una entrevista:
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ENTREVISTA.~ La entrevista consiste en la obtencion de ip
formacidén oral de parte de una persona (el entrevistado) re--
cabada por el entvevistaedor directamente, en uns situacién -
de cara a cara. A veces la informacién no se transmite en un
36lo sentido, sino en ambos. Puede encontrarse esta situacidn
en el caso de la entrevista de empleso, en la cual el entrevig
tador informa al entrevistado sobre alpgunas caracter{sticas -
del empleo y de la compafifa, y el entrevistado informa sobre
algunos detnlles personales, laborales, escolares, familiares

ete.

La entrevista es un punto importante en la seleccidn sienp
pre que esté bien menejada, ya que si es conducida en forma -
brusca hacia el entrevistado, la entrevista resultard sin im-
portancia y puede produclr reacclones negativas para las per-

gonas entrevistades,

La zntrevista, es un instrumento que nos servira para evg
luar, los conocimientos, 1las actitudes, las reacclones, la
habi1lidad para expresarse, apariencia y relacidén para con =
las demds personas con las que va a e¢star en contacto en el -
grupo de trabajo, la entrevista se correlaciona con la infor-
macién obtenida de otras fuentes, tales como la solicitud de
empleo para hacer comparaciones y comprobar la veracidad y ay

tenticidad de la informacién ahf descrita.
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Entrevigta Iniclal o Preliminar.- Es la que pretende en -
forma general conocer los aspectos personales del cadidato, ta
les como: apariencia ffsica, facilidad de expresién, habilidad
para relacionarse,ete., asi como los requerimientos del pues-
to y por otro lado se le informa:é al candidato la naturaleza
del trabajo, horario, remuneracidn orrecida,prestaéiones, etc.
81 por un lado el candidato redne los requisitos esperados y -
por el otro el entrevistador estd de acuerdo con estos, enton-

ces se procede a continuar con el proceso de seleccién.

Entrevista de Seleccidn.- Como ya se ha dicho, la entre--
vista es un instrumento clave para la seleccién. Aqui se busca
informacién con mds detalles que en la entreviéta preliminar -
partiendo del nivel al cual se quiere seleccionar, por consi--
gulente el entrevistador requiere, como profesional que es, un
adiestramiento y supervisidn adecuadog as{ una autocr{tica que
le permita ir valorando los éxitos y limitaciones en la reali-

zacién de la misma.

Fages de la BEntrevista.- La entrevista se divide en tres

fases principales que son:

Rapport.- Que es la fase en donde se busca la concordan-
cia y simpatfa para disminuir las tensiones -
del solicitante mediante un trato cordial, in-
terés en escucharle, sin sarcasmos, ironfas,

ni interrupciones, de lo que se trata aqui es

"romper el hielo" para poder continuar con -
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mayor facilidad el proceso de la entrevista.
Es recomendable que el rapport se aplique duwe-

rante toda la entrevista.

Una vez que se han logrado los objetivos de la
primer fase, se continuard profundizando en las
preguntas llegando a esta fase "Cima", a través
de 1a cual se conocerd del candidato:

Historia Laboral.-Velocidad de progreso del in-

dividuo, estabilidad, ingre--
sos econdmicos, actitud hacla
la autoridad, habilidad de re
lacionarse, tipo de supervi--

sién que ejerce, etc.

Historia Educativa.- Se investiga si ha habide

continuidad en sus estudios -
asl como el comportamiento pa
ra con los profesores, tlpos

de calificacliones y hasta que

grado de escolaridad ha llega
do.

Historis Personal.- Aqui se obtiene informacién

que implica indicadores del -
concepto que tiene de s{ mis-
mo, de sus padres, hermanos,

esposa, hilos,y del mundo y -
vida en general, nos da la --
pauta del manejo de sus rela-

ciones interpersonales.
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También se analizardn conceptos sobre la utiliza--
cién del tiempo 11ibre y proyectos a corto y largo

plazos.

Cierre.- Aquf el solicitante tiene la oportunidad de ha--
cer las preguntas que desee y"quitarse dudes" reg
pecto a la entrevista que ge llevo a cabo y el en-
trevistador le dard a conocer el sigulente paso a
seguir en el proceso de seleccién, pero en caso de
no ser aceptado, se le orientard diciéndole hacia
que tipos de empleos debe dirigirse, con lo cual -
el entrevistado sentird provechosa y fruct{fera -

la entrevista que se le llevé a cabo.

GRAFICA QUE TRA IAS PASES DE LA ENTREVIST

N

CIMA

RAPPORT . CIERRE
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Una vez que se ha terminado el proceso de la entrevista -
es recomendable hacer un informe, redactando lag conclusiones
a las que se ha llegado y sl realmentc ge obtuve a8l objetivo
que se pretendfa, dabiendo ser el informe claro, concreto o -
1nteligib1e para quien posteriormente tenga necesidsd de con-
sultarlo, ademis nos servira para comparar el comportamiento

del solicitante en el caso de que haya sido contratado.

Para que la entrevista sea lo mas exitosa posible se reco
mienda analizar bien la solicitad de empleo que ya se ha pre-
sentado preparando preguntas meramente comparativas con ésta,
y emplear un método o tipo de entrevista segin el nivel para
el cuel se estd seleccionando y puede ser entrevista libre, -
dirigida o mixta, pero para el efecto que la seleceidn busca,
la mie vecomendable m seguir es la dirigids o de empleo que ~
es la que tiene por objeto establecer un contacto persongl --
con el solicitante de empleo para obtener determinada informg
cidn, que unida a la que proporcionan los demds pasos del pro

ceso de seleccidn, permite coniratar al mejor candidato para

un puesto vacante.

Pruebas de Trabaijo.- Una vez que se ha pasado y aprobado
en la entrevists de seleeéién, se procede a la presentacién
del candidato el futuro jefe inmediato, el cual ge encargard
de comprobar sl realmente se cuenta con los conocimientos y -

experiencia laboral que el puesto exige en la préctica.
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ebas P cag.~ Estas gon aplicadas con el objeto
de medir algunas caracterfsticas individuales, por lo que -
es importante seleccionarlas de acuerdo a los fines que en cj
da caso se desean, entre estas caracter{sticas tenemos la ha-
bilided y potencialidad del individuo as{ como de su capaci--

- ded en relacidn con los reduerimientos del puesto.

Entre los diferentes miembros que componen una organizge-
cién existen caracter{sticas que los diferencian unosg de ===
otros y entre estas tenemos por ejemplo, la apariencias f{sica
la personalidad, facilidad de palabra, la estatura, el peso,
la educacién, la experiencia en el trabajo y otras aptitudes
y cualidades que pueden medirse, pues la cantidad de interés
que pone ung pérsona en su trabajo puede determinar e influir
de manera considergble en la realizacién de una tarea. Las bg
ses de las diferencias individuales son la herencia (altura,
peso e intelisencis) 7 6l medio circundante (cultura, educa--
cidn, sociedad, etc.). Estgs diferenclas se dan a notar prin-
cipalmente en la productividad, valoracidén de méritos, cali--
dad del trabajo, estabilidad en el empleo, habilided para su-
pervisyr, etc.. Asf como para conocer los requisitos del tra-
bajo se emplea la técnica llamada gndlisis de puestos, para -
medir o calibrar las caracterfsticas de las personas se em---

plean laa pruebas psicolégicas medlante los tests.
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Tegt.- Es una prueba destinada a comprobar la actividad -
mental o las aptitudes de alguna percona. 0 blem,
Es un método psicolégico mediante el cual se provg
ca én una persona una forma de conducta que admite

»

una apreclacidn objetiva y cuantitativa.

Para que un test sea Gtil, debe cubrir tres requisitos -

que sont .

a) Estandarizacién.- Esta es importante de acuerdo al gry
po que se va a aplicar la prueba, ya que debeié --
reunir las mismas caracter{sticas, por ejemplo, -
nivel de estudios, nacionalidad, etc.. Las condi-«
cicnes de nrlicacién de la prueba, deberén ser las
mismas para todas lag personas a quienes se les dé
a resolver, Y de no existir ;a estandarizacién en
el grupo, se corre el riesgo de exigir aptitudes o
capacldades imposibles de encontrar en los indivi-

duos.

b) Objetividad.- Los resultados qbtenidos en la prueba ==
éstén considerablemente 1libres de cualquier inter-
pretacién subjetiva por parte de la persona queca-
1ifique, esto quiere decir que la calificacién que

se obtiene es de naturgleza meramente objetiva.
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¢) Confiabilidad.- Esto es, que el test sea constante en
las mediciones que obtliene de una misma persona -
en las mismas circunstanclias aplicada dos veces;
ésta confiabilidad se puede medir por varios pro-
cesos, a saber: test-retest (aﬁlicacién del mismo
test, después de un intervalo, a lds mismas persg
nas), Homogeneidad (es dividir el test en dos par
tes equivalentes y en calcular la correlacién en-
tre los resultados obtenidos en las dos mitades -
por los mismos sujetos). Eguivalencia (Es la ela~
boracidn de los tests llamados paralelos, es de--
elr, aquellos que comprenden preguntas de natura-
lega y dificultad andloga y en calcular la corre-
lacién entre-los dos resultados de los mismos su-

Jetos en ambss formas. .

d) Validez.- Bs la cualidad por la que un test mide lo -=-

que pretende medir, y esto se debe lograr tenien-
do en consideracidn los siguientes criterios:Con-
tenido (el contexto del test debe ser representa-
tivo de lo que quiere conocer), Predictiva (Eg la
confirmacién de las predicciones hechas antes de
aplicar las pruebas),Vglidegz concurrente (averigua
hasta que extremo los resultados de la prueba en
cuestidn se relacionan con algin eriterio o norms
presente de perfeccidn o exactitud), Validez Cong
tructiva (averigua que es lo que se pretende me--
dir, introversidén, inteligencia, y lo que podria
esperarse).
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nlaglificaaidn_ 99 _lod f2sbs.~ Dabido 8 nud lug prushag -
pslenlosicas jon muy vorladas 20 cusnto 8 su 2xlansign, caly
ficaclon, tiamno 2mnlzady an splicarlag, ate, a8 hace ncnaa-
rio aplicar mdg 49 un critarip para clagiftcarlas, por loque
89 w3ancionan los principslas 43 astos oritertios en la giguti-

ante tablo:

R . fecuc ion
Forma de realizacien J Idplz y papal

Oralog

N Individuales
Forma de apllcaoion '
Colectlivos

B1asiflcacidn
da log << Valoc 1dad
T {enpo
toatas Potancla

honsans

e aad

Intelinsncia
Aptitudas

N Rend imlento
Caract{aristicas medi
das Paragnalidad

Int2raasy
| I |

0lasgifloacidn d2 loa taats.
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EXAMEN MEDICO.- La ley establece que este examen sea apli
cado en forme obligatoria a todos los candidatos, es entonces
una obligecién legel 7 moral para la empress, el preocuparse
por 1a salud integral de los candidatos a ser contratados, --
por problemas de posibles contagios como una garant{a para --
quienes ya forman parte de la empresa. El contar con un indi-
viduo en buen estado de salud, le traerd beneficlos a éste, a
los individuos que trabalan en la empresa, obteniendo de a3~
tos ﬁltimds una mayor disposicidn para el desarrollo de sus -
actividades, por esto es que la seleccidn debe tomer en consi

deracidn este tipo de exdmen médico antes de la admisidn.

tud So aw

Aquf se deben de cubrir tres freas de informacién, que --
son: ia actividad soclofamiliar, comportamiento y desarrollo
en trabajos anteriores, corroboracién de la honestidad y verg
cidad de la Informacidén proporcionada durante el proceso do -

seleceién. En forma general se exploran:

a) Antecedentes personales: estado civil, nacionallidad, -
enfermedades, accidentes, estudics, antecedentes pena-
les, pesatiempos, intereses, etc..

b) Antecedentes familiares, nombre, estudlos y ocupacidn
de los padres, de los hermesnos, de la esposa, de los
hijos; e integracién ramiliar, etc..
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¢) Antecedentes laborales: puestos desempefiados, salarios
percibidos, causa de la baja, evalumcion de su desempe
fio, comportamiento, etc.,

d) Situseidn Econémicas presupuesto familiar, renta, cole

glatura, propledades, ingresos, etc..

Una vez hecho el andlisis de comparacién de la informa-e
eidén obtenida en l1a entrevista y en la solicitud asf como en
todo el proceso de seleccién con el estudio socioeconémico,

podemos entonces, ya con objetividad tomar la decisidén final.

DECISICN FINAL.

Con 1a informacién obtenida e¢n cada una de lag diversas ~
fases del proceso de seleccidén, se procede a evaluar compara-
tivamente los requerimientos del puesto con las caracter{sti-
cas del puesto con las de los candidatos y sé continla con la
pragentacién del candidato al jefe inmediato y al jefe de de-
partamento psra su congideracidn y decisién final, ya que 1lo
mis recomendable es que estos sean los aproplados para tomar
dicha decisién, pues, ya que son los directos responssbles -
del trabajo del futuro subordinado, y posteriormente se comu-
nicard la decisidn para que se proceda a la contratacién del
seleccionado por un lado, ¥y por el otro al registro de log ~-
candidatos que deberén ser considersdos para futuras vacantes

dentro de la organizacidn.
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Bs muy importente quo los candidatos qua no queden &an -
garters para futuras oportunldades dantro de la organizacidn
846 las orionte adecuadamsants hacla que tipos ds empleo deben
dirieir sus pasps y explicarles en qus dreas tienen las mayg
ros protabilidades deo wceptscion sus conoclmlentos, experlen

c¢lag, aptitudes, atc..

Una vaz que fue aceptado a8l candidato sn el puesto vae
cant3, hay nus hacersalo saber para posterlioruwenis proceder
a lsg ccntrétacidn de “date, as{ como 8 una efactiva INDUCCION
dentre 44 la organizacion parae legrar que 21 nuavo integran-
t2 de data, oo adapte s loa procodimientos y polfticas para

1a obtancidn de los objetives predeterminados.

£3 necosario racalcar qus el procesp de seleccidn no --
tarmina oon lo que ee expona on el pdrrafo antsrior, y no es
as3{, sino qua a3 nacesurio el estshlacimiento de un Contrel

d9 Procoap dn Selecoidn, que es el procedimiento por medio -

d91 cusl no se plerde do vista a los candidatos sslecclona-—
dos, & Tin do verificar sl las predicciones 2stén siendo co-
rrectas o no; y 9n case negative, introducir logs camblos -
corraspondiontea en el proolgo de selaccicn y esto 8se podré

llavar a cabo mediante un lepso determinado, despuda da la

aontratseidn, sntrovistando al )ofe respecto al nuevo smplea
do y 2 date respecto ¢ la satlsfaccion dentro d4e su trabajo,

con 3us compafiaros,y jefes, 5o comparan aastas entravistas con
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lag pradiccion?s realizadas en la selsccidn y se hacan los -

canbios y corrscclionsa necesariag,

En realidad, todas las oraunlzaclionss 2atén sxpusstas -
a camblos tanto goclales, como palfticoa ¥ legalag as{ como
_tambign doondémicos, por lo ous ag rocomandabla y priwowrdial
aatar al tanto 92 natos canblog para qua 2n la nagntitud que
a@ prisenten, sastar praparados para hacer loa camblos ponti-
nantas raogpecto a 1a adminiatracidn de las cozas como A8 los
proplos recurgod humanhos para poder satar slampre 2n condi-

clonaa 42 competir on 8l meroade segln al ramo de que sa tra_
te,

Por estar inmsrso VBl reclutsmlento y $9lsccign ds Pare
donal” dentro 131 Procesc Administrativo y a au vez dentro -
131 alsmanto Y2 Integracldn, esta actividad es dfndmloa, an-
toncas, porconsiguiente, 8s necagarlo, estar slemprs pravien
do.‘planéaddo, orgénlzéndo, lntégréndo, ﬂtrtgiandb y contrd~'
lando los racursos huhanos da la organlizacidn & 1a cual 89 -

"agtdn prastande los s9rviciocs profssionalasg, pava 1o data -
alcance con mayor faollidad loa obj2ilvpe aua ag ha fljade -
taﬁtu a corto pémpo8 largoe plazo y en pro de la satlafaceign

"de las neceasldades tanto particularea (de los individuos que

.le integran) como soclales (ds la comunidad & la quo alrve).
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III ORGANIZACION DE LOS RECURSOS HUMANOS EN LOS GRUPOS EJIDA-
LES "ENGORDA DE POLLO"
3¢1s- Evolucién de los Grupos Ejidales.

Definicidn de la Unidn de Ejidgos.~ Bs la forma supe
rior de organizacién que se constituye, en base a la LEY FEDE-
RAL DE LA FEFORMA AGRARIA y la LEY DE CREDITC RURAL y se inte-
gra con dos o mas ejidos o comunidades que pretenden realizar
sus objetivos de produccidn y desarrollo bajo condiciones de -
superacién téenica, administrativa, organizativa y de comercia
1izacidn que les posibiliten optimizar los beneficios socioceco

némicos de sus miembros o participantes.

En osta regidn "Xalapa", se empiezan a estructurar los -
grupos ejidales en el afio de 1976 de acuerdo a los arts; 27 --
Constitucional que posterinrrmente es reglamentado por la Ley -
Federal de 1la Reforma Agraria en el afio de 1971, que en los == '

principales art{culos habla lo sigviente:

Art. 12, Lz presente ley reglamenta las disposiciones a-
grarias del art.27 constitucional; su contenido es de interés
piblico y de observancié general en toda la Repiblica.

Art. 22, lLa aplicacién de esta ley esta encomendada a:

1 El Presidente de la Repfiblica

II los Gobernadores de los Estados y el jefe del DDF.
IIT La Secretarf{a de la Reforms Agraria

IV La Secretarfa de Agricultura y Recursos Hidrdulicos

V El Cuerpo Consultivo Agrarlo, y

VI Las Comisiones Agrarias Mixtas
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Todas las autoridades administrativas del pals actuardn «
como auxiliares en los casos en que esta ley determine

3® La Secretarfa de la Reforma Agraria es la dependencia
del Ejecutivo Federal encargada de aplicar ésta y. las demds le
yes agrarias, en cuanto las mismas no atribuyan expresamente -
competencia a otras autoridades., Su titular serd nombrado y re
movido libremente por el Presidente de la Repiblica.

4o, Las comisiones agrarias mixtas, se integrardn por un
presidente, un secretario y tres vocales, y tendrdn las atriby
ciones que se determinen en esta ley.

El Presidente sers el delegado de la Secretarfg]de la Re-
forma Agraria que resida en la capital del estado dg_que se -=
trate, El Primer vocal sera nombrado y removido por el Secretsa
rio de la Rerormé Agraria; el Secretario y segundo vocal, lo -
seran por el ejecutivo local y el tercero, representante de --
los ejidatarios y comuneros, serd designado y substituido por
el Presidente de la Repﬂblica{ El repre;entante de los campesj
nos durara en su cargo tres afios y deberd ser ejidatario o co-
munero y estar en pleno goce de sus derechos ejidales, civiles

y polfticos. Segin €l art. 17 dice que cuando se iniciz un ex-
pediente de dotacién de tierras, bosques y aguas o de creacidn
de un nuevo centro de poblacién de ejidatarios se constituira

un Comité Particular Ejecutivo con miembros del propio micleo
de poblacién o grupo solicitante, segin el caso, que estard -

formado por un presidente,un secretario y un vocal, con sus --
respectivos suplentes y miembros del grupo solicitante,quienes
seran elegidos en asamblea general del nﬁcleo, asesorados por
un representante de la comisidn Agraria Mixta.
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La Unién de Ejldos se constituye de acuerdo con los sigui
entes arts. de la Ley Federal de¢ la Reforma Agraria.:

" Art.14. Dos o mds ejidos podrin asociarse para el efecto
de colaborar en la produccidn e integrar unidades agropecuarias
que permitan la inversién reglonal de importantes voltmenes de
capital.Lla Secretaria de 1= Reforma Agraria y la Secretaria de

Agricultura y Recursos Hidraulicos, asi como los bancos oficia
les, podrdn implantar en estos casos programas especiales de -
organizacidn, asistencia técnica y erédito para apoyar el desa

rrollo de las uniohes de ejidos o comunidades.
Art 147, Los ejidos o Comunidades,constituyen de hecho --

una unidad de desarrollo rural, la que deberd ser apoyada para
explotar integralmente sus recursos, ordenar sus gectividades y
recibir prioritariamente los serviclos y apoyos que proporcio=-
na el Estado, logrando con ello participar'activamente en el -

desarrollo general del pafs.

Art 150. Ios Bjidos podrédn establecer centrales de maqui~
narin, por s{ o en asociacidn con otros ejidos, para proporeio
nar servicios a sus explotacionesy en ambos casos las operacio
nes seran reglamentadas por la asamblea, con aprobacién de la
Secretaria de la Reforma Agraria. Cuando esto no sea posible,

el Estado procurard su establecimiento y dard el servicio a --
través de alquileres o maquilas mediante tasas econémicas.

Art 153, La Secretaria de Agricultura y Recursos Hidrauli
cos y la Secretaria de la Reforma Agraria, darén atencién pre-
ferente a los serviclios de asistencie téenica, mejoramiento pe
cuario, fabricacién o compra de alimentos concentrados, como -

corrales de engorda y aprovechamiento industrial que demande -

el desarrollo de la ganader{a mayor y menor de ejidos y comuni
dades.
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Art. 171.- Los ejidos y las comunidades podrén por s{ o agry
pados en unidn de sociedades Ge carécter regionsl, estatal o na-
cional, hafer la comercianlizecidn de uno o varios de sus produc-
tos agropecurrios. Dichas entidades se constituirdn con interveg
cién de la S. R. A. y tendrdn plens cepzcidad pare realizer lrs
operaclones y contraer las otligeciones relacionadus con su ob
Jeto social, ajvsténdose a lo dispuesto en esta ley y en 155 de-

més ordenamientos que regulen la produ celén y el comercio de -=

los preductos del campo.

Art. 177.- Los gobiernos ée los Estedos, Munieiplos y el -=
del Distrito Federai, cugndo sus condiciones lo permitan, propor
clonardn a los ejidos y comunidade’, organizados conforme al ar-
tfculo 171, 1ss superficies y el crédito o aval nrcesario, para
establecer bodegas, frigorificos y los almacencs indispensables

para la distribucidn directa entre pequefios o medianos comer--~

clantes, de sus productos agropecuarios.

Y también se conforma meglin se especifica en los artfculos

5% frace II, 55 y 8l de 1la Ley General de Crédito Rural.

HISTORIA: En el aflo de 1976 existe cierta‘preocupacién en
le reglén por la escaces de csrne tanto de pnllo, de cerdo y de
ganado vacuno, por lo cual el Gobierno del estado sk preocupa i
en coordinacidén con FIRA (Fideicomigsos Instituidos en»Relacién
con 1z Agricultura) y se lleve a cabo-una elaboracidn dc estu-«
dlos primero encaminzdos a la engorda y crfa de ganado lechero,
pars lo cual se identificen a los ejidatarios que hacen scllei-

tudes ante 1o SRA psrs quedar reglstrados coro derechohablentes
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pera ejercer sus derechos y obtener los créditos necesarios para
ewpezaT a producir ganado lechero, pero por circunstanclas climg
tolégicas y problemas meranente administrativos este proyecto --
fracasa y los grupos ejidales @ e produccidn entren en un estado

. @e pasividéad para dedlcarse a labores rutinsriss del canpo.

En 1980, FIRA elabora nuevamente estudios de &rea para pro-
duccibn de cerne de polls y cerdo, por 18 que se identifican nue
vauente a los ejldetarios para trabajsr quedando cozo presidente
de la Unidn de TjiCatarios un elemento muy dindmico, el cual di-
fige y estructura el primer grupo (el Ko. 1) en el LaiCRRO para
tratsjar con objetivos hien prursu“dlccidos en la "Engo~da de ~-
Pollo" y con lo cual s¢ tiene bastente éritc, por lo que de ah{
se derivgn uva gren centidad de grupos ejldales de trabajo que -
en seghida ce integran a la Unidn de Ejidos, todo esto se reall-
ze con un gran asesoramiento del FIRA quien garantiza los presta
mos que se solicitan & los bancos con un 80%, paora este tiempo -

ya g% cuenta con los siguieéntes zrupos svicolas:

EL I3{iGaiU mmmmmmee 4 CRUPOS . RAVCKEG VIEJO - ---- 2 GRUPGS
MINADURES wmmcwecoua 1 GRUPO ., PLAN JEL RIO ~=~w--- 1 GRUPOC
CERRG GULDU===mmmma= 1 GRUPO ., AMEICC~memr—m~ame—— 1 GRUPO
El ROBIE-sccaencenan 1" . AGUA CALIFNTEww-mw= 1 "
TIGRILIOSwmm~wmnnmen 1" + CFRRO COLCRADO=w=—- 3 ¢
Saik DIEG0~memcmmanoa 2 e TIihdAmmmemen e ———— 1
RINCONADA=w=mmmmmmmee 1 e JICAROmccoc e i
AGUACAPAN ccmmce e 3" . XOTLA .............. 1 0"
PLEOLTEPLO e mmaee 1" o iavalRILI0ewwm e 1 "
EL TEJAR~wmemnccoman 1" . cmmmumco ------- 1

Algunos de sstos grupos se encuentrsn en qulebra por la com
peicncis desleal que existe entre ellos mlsics en el comercio de
la regidn, y a raig de todos los probvlemes de liquidez que se --

vin genergndo por no coloecar los productos en el nmercado a pre--
clos razonablis todos los grupos empiezan a trabajar con nlmercs
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rojos, genersndo esto, que poco a preo se veye Ligulfende a las

trabajedores ¥y se voyo reduciende la produccién reglonal de aves,

Ia oetilze e 1990 Jespufs de lacer femblos

CeTinuln

j o

£ preaidentes
¥n los grup-s, se reestructura al 100% lo sdministrative asf co-

ne lo operstivo yuedindo el frente de la unidn de Biidos “doori--

clo de Regil" elementos con gran experlencia y dinamisuc ea el ma

nejo y/o coordinacidn de 1z produczidn aviccla,camblan totalmente
,

s 2al
EZ S B

vusture edmint ctretive y por clerto con muy buenos resulta-
dos.

¥iRa, en oct. de 199 da un crédito demzstrativo de —cmemawe

$300,000,020.00 (TRECSIZNTUC HILIONES 3B PRECS 027100 M) con el

cucl sélc se puede ope sr en 1M grupos de trabajo, activando con

vsto sflziente el 304 de la cepceidad total, en sste afio, se ob--

tienen, <rzpués del pago del eapital Invertido asi como los inte-

reses que éste grnerd, umc gamannla Go$67,000,000,00 (SESENTA Y -
SIRTE VILIONES DE PRSOS 00/100 1), lo cual estimula grandemente

a la bance y esta J.clds spoyar a los grupas ejldales.

En 1987, la banca declde apoyar al 100§ le capacidad de pro-
duceidn ¢e la Unidn de Grupos Ejidales,por lo que actualmente se

enbuentra opersndo bajo condiciones normal-s de produccién y comexn

eializacidn gsf como de abas*scimiento de insumos, pues todo esto
se facilite por encontrarse s§lamente un centro de operaeidn ad~-
minlstrativa dirigido por elementos bastante capaces en todas ~-

y cada una de las #reas que ge les han encomendado.



3.2.~ ESTRUCTURA DE LA UNION DE GRUPOS EJIDALES
A continuacién se presenta un ORGANIGRAMA DE LA UNION DE
BI1DOS "MAHg%gﬁg DE REGIL"

SAMBLEA GRAY
DE :

DELEGADOS
CONSETO
-------- DE
VIGILANCIA .[SECRETAHAS
i | AUXILIARES]
CONSETO |
B , |ASESOR DE
| CONSEJO DE ]
TECNICO = == = == e DTN TSTRACIQY "~~~ -~~~ |PROYECTOS
{ o
' i
ASESOR || ! _ |COMITE DE]
Fiscan |- COMPRAS
GERENTE
: .
GERENCIA DE GERENCIA GERENCIA DE
_PRODUCCION { ADMINISTRATIVA COMERCIALIZACION
k | 4 | ﬁ~m—7 I 1 ) I —
ARBA|FARER [TAREA DE |[AFEA DF AREA DE {{ AREA DE ||AREA DE || AREA || AREA |{AREA ADMN
AYICQI PORCT | PRODUC. {| PRODUC,. )| GONTABILI || CONTROL ||CONTROL ||AVICQ |[PORCICO [|Y CONTROL
| LA (JCOLA || DE ALIM{|FEB PR DAD PAGOS |l INVENT. 1A LA DE COMER

-H9-
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Como se puede detectar en el organigrama de la Unidn de
grupos Ejidales presentado en la pigina anterior, né existe -
un departamento exclusivo que se encargue del reclutamiento y
seleceidn del personal mas idéneo para la organizacidn, como
se puede ver sdlamente existen: la Asamblea General de Delega
dos, la cual es asesorada por un Consejo de Vigilaneia, as{
como El Consejo de Administracién que recibe asesoramiento «-
por el Consejo Téenico y Asesor Fiscal por un lado y por otro
también cuenta con un Asesor de Proyectos, Este Consejo Admi-
nistrativo tiene estrecha relacién y comunicacién con La Asam
blea General de quien recibe Instrucciones y recipe érdenes y
con el Gerente General, a quién dd instrucciones y recibe in-
formacién concentrada del departamento de Produccién, Adminig
tracién y Comercializacidén, se puede decir que a falta de pro
fesionales especializados en el manejo de personal, los siste
mas de comunicacién que existen en la organizacién no son los
apropiados, por lo cual existen fugas de informacién y bien -
cuando llega ésta a lg persona que debe tomar las decisiones,
la recibe con distorsiones que evitan que laé degisiones sean

las apropiadas.

A continuacidn ge explica en forma breve, de que manera

ge reclita y selecciona en esta empresa.



wBB
ia forma de reclutamiento y gelocclén de personsl qus ge lla
va & cabio en 12 unlon de wrupos sjidsles eg d2 la gliuiente
manera,
1 BRBUNAL AU LN ISTnAL VO
1.= vacante.- .0 ganera por nohespto d6 ranunclea, desple
Ao o b6lan por ampliacidn 'de la ewprass.
2,~ raclutariento,.~ (rimare s8 recurre & lo carters do -
candidatos nue estdn en egnars Ae almuna

opo"tuﬁtdaﬂ nye noﬁmalmente gon hitos dis
los ajlaataries y postert rasnts en caso -
de no encontrerlos anl, se vtilizen lag --
formag de roaclutamisnto vxternss y/o reco-
mandades de las qua ya lahoran en la grea~
vlzeclon, ¥y 8o proceds gl llenwio d¢8 soll-

3, - citud,

%, policitud.~ corma printatreorm en donde se racabén to-
doa loa datos persenales , talis como nom-
bre, orocedsancia, sscolaridad, expor ion---
cla, ste,

4,. Seleccion.- Qna vay analizsdas las sollicltiudes ae ag
cofe al candldato que llena loa requistitoes
qus 8l pueato‘vacante requiera y se pregen
ta ante su jora Inmediuto, quisen a8 encar-
ga de ponarle a8l tanto Ae las activicasdes

que va a degerrollar dentro de la organiza

cion, tenisndolo & pruaba duranta un con--
trato de 3U dles.
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PER3QONAL TEGNIZO

Adomds de cubrirga 103'punt06 1,2 y 3 unisg goafialudos,

82 gomnte a;

a) Durante un wm3s tion2 que dslatir a cursos qua imparte FIRA
donda 92 1log enasila 3l programa de agrgoranmianto axisrng -
(PAE), formas 42 financlaalonto, atc..

b) Durante otro mog,auxillando al geranta ganaral aprondiende
a3todos y procodimiontos implantadoa, asi como conocliende
todaa las dreas de la Unidn de Ejidos,

¢) Se momets a doy meses de prueba, ya en el draa que van a
tener bsjo su cargo, naciendo por Gltime us esbtudlo y come
paracisn raspecto & iz informacidn que did er ie splizitud
¥y 2 los rasultados de las dos prlmeras pruebas en funcidn
a lo gus roalmente sgta degemnpefiando en el puesto, determg

nando con e3tie 8l slgus o 82 busca 3 otro candidato.

Como ge pueds vor, en el grganigrama que 9 prasento, ¥
nog damos cusnta en la forma que ge raeclute y selecclona al -
personal, no axiste ningdn departamento encargado exclugivé-- .
mento de 9sta funcidn, lo cdai 3da orlgen a.qua exlistan muchas
anomal{as administrativamants, qus s9 dapurarfan con 8l asta-
blecialento d3 un depertnmants 2 veélutnmlento 2 arlsceldn -
do persgnal, ol cual tondria como funcidn ademds de la do re-
clutar y selecclonar a la genta idonsa & loe pusatos 8J9cuA=-
dos y & costos tambidn adecusdos, la de aatar 4 la vigllancia
d8 cdmo y en que grado todog y cada uno de los intagrantes de
la Unidn estdn cumpliendo su cometido haclendo a busn tlempo
todag las corraecclones psrtinantes y en 8l momento preciso de

agualles elementos que no cumplan oon los objetivos.
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3.3.« QRCGANIZAZ IOn DE Uns EJPRZSA DISTIIHUTORA DE ALIS

TENTO3 Y SU VILCUILAZION 200 oA UHION Om BJIDOS.
s emnrasa dlstrlouldora d2 aliaznios egla grgunlzada @
de una formu bastante glample, yu qus 2n 3gta tipo 22 ompresusy

no 2xlatdn glat2mas nl procases conpllicsdpen.

La finalidad 42 una annras: dlstelaldery an 21 n2rcado
2 mersmanta ds intermadiarla antrs al fabricants de allmante
y 81 compralor final (a2a sudbdlstribuldor, granjere avicola,
cerainn o bovino, 2tc.). Estc 2a nue, psra leg fabrisant2a 33
alimantoo g9ris incoatbtzable abrir unz Tdtrica por cads pohla-
¢lon o raglon, por lo cual buacan su localizacidn #n puntos -
gatratdgicon, d3yids donda purdan cubrir las necasidaizg d3 -
censume 49 olimonites por w3dlo 40 un zrupo A2 dlatrivuldo--
g uutorxzéﬂon qud comnpan alluanto s mayLreo »ard posto--
riormznls vanlarlo al wanuizo 4 log avicultorza o percliculto-

.

Paa, @330 398 21 caso.

La vinculaclon A2 la distribuldora 48 alimantos con 1a -
Unign A2 Grupos Ejidalas, radica precissmante an w2 1o pri--
mIra gurts o ahastace 49 allmsntes a la sezunda §3gdn 3ua now
cog ldadayg, puzg 1la Unlon no pusd’ .abastersrss como cliontes
diractog 42 la fdbrica, porqua uny A3 las politicaz 23 preci-
samant? 1a 43 rggpetar a los cllantss 42 1la zona cor~3gspon---

di2nta a cuda Aistribuldor autorizado.
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A continuacidn 30 mueatrd una relacidn da los difarentea
tipos ds alimontos balancaaloyp para animalsas qu3 88 wansjan
2n 12 Alstrivuidora:

mer————y

-Pollas Nasarrpllo

~Ponardoras en Piso > Para aves de postura

~-Ponadorag an Jaula
Para Pollo #2 engorda
~Engorda Intcladpr )

~Engorda Finallzador

Porcitina 3uper Dastatd ]
~Porc. a/Cracimlento
-Porc. a/Desurrollo Para Porcinos

~Porc. g/Finalizador

W

~Porc. s/Reproductora
~Pore. s/Lactacidn
-Minsrales Porcitina
-Bacarros s/Dastete
=decorros =n Jrecimianto
Para Ganado Bovino
~Vaca seca y/o cargada

~Vaca Ischara 1A7

~-Engorda Gananp

~Mineralaog Boviting

~Cona Jitinan e Para Comjos
~Equitinas e Para Cahalloa
-0vejitinas ————— Pdra Qvajug
-~-Parritinas —~~~————— Pars Parros

-Gatinasg ———— Para Gatog.
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La Jlstributdora A2 allmontoa para animilan a la cual
nos 2atamos Mfiriando 22ta 3gtrucluraia aagidn 32 munaira

an 21 glirulants orsanlaromi

O R 7 W I PR AN

[TOTE: GRNERAL]

CONTADOR |, SECRET AR 1w
GIE, VE.iTad
CAJERA ALATTN "3TA CHOFER
TNTZLNENTE AUY. 5 (LMACEN AUYX. CHOFER




7,4~ NRECSS MAD DR APLICW?&%#?YE LA3 TRONTCAS DR RENIRIN3
H'RIANO3 BX LA3 REPREIAS,

En la actualldad cualauler tipo 42 amnresy, ya §72a 73 49re
vieios, manufactorgra, comarclul o agricola, au princlipal punto
da partida 23 21 49 la adwlatlsgtrstidn 421 3lawiato huazane y A2
log "3:urgos watariulas y por conslyulantd gi no 9xlaty una Lug
na adginlst-yezion 42 los 21agdatod qud Sam oo iptegour a1 oorta
nizacidn, no pusda hé&sr uns adecuada administracion ds loy ra-
curdps matorialas, de_éh{ que, la nacesidsd Az apllicacidn d2 1la

tdcnlcag A~ ranurses humanog 2n las Aapragag 2o un punto 43 apg

yo tmportsuntisimo.

La impertancia da aplicacion 43l veclutamlanté y 89lnc1on
221 parsoensal 2n lag 2aprisag raticd an 1wl 91 alamianty hualng
38 la Fu=2rz2 aptor® 42 Lode orgunisaoe y agha fusrza =qotora an
Ponslgve an forna adacuads wadisats la aplicaclon 32 23t tfunl
ca, gue 83 1 1.9 ga va & gneargar d2 gelecalonar & los alemea-
ﬁos mds 1ddnsos para el lozro 42 log objotlivos 49 lu organlzaw-
cidn aa{ como tambidn en forms paralels el logro d2 los objetl-
vod particularag As loz individugs que la intsgran . Eg & tré--
vda Ar 18 cocrdinacidn Aindmica y eflcieniz An los factoras (Ra
curgos Qomanod, Recuracs Materialaes, Racuraoa Econstliza), coto
59 logra 1o obtencidn 42 los ohlativos para satlafaceidn A3 laa
neczgidadeg obtantanda asl 1o elimineclon A7 log rivsvos A9 Lm-
productlividal quz podrian influlr an la dagegtabilizacion ds 1a

smnrasy,
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IV RECEUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL EN LOS DIFERENTES
NIVELES DEL GRUPO EJIDAL

4,1. QGeperglidades .~ Como ya sabemos, en todas las orga-
nizaciomes existen diferentes niveles de autoridad, con sus --
respectivas responsabilidades y sus proplos limites de actua--
cidn, guardando slempre una interrelacidn entre s{ por medio -
de un sistema de comunicacldén siempre abierto que permita dise
cernir cualquier problema o tensién que en un momento dado lle
gara a presentarse entre uno y otro nivel o departamento den--
tro de la propia organizacidn y asi poder evitar o prevenir ba.
rreras que se podrian interponer para el logre satisfactorio -

de los objetivos preestablecidos,

Y Precisamente por la importancia que reviste el reclutae
miento y seleccidn en los diferentes niveles de una organiza--
cién, este capftulo se va a ocupar de describir la forme de cg
mo se puede llevar a cabo. Los niveles a que nos estamos refi-
riendo son:

a) Bjecutivo
b) Funcionario
¢) Operativo

Y bien eg sabido, que las caracter{sticas y/o requisitos
que deben cubrir los solicitsntes gserén diferentes de acuerdo
al nivel jerdrquico en donde se dé la vacante, por ejemplo en

el nivel de ejecutives se requerirdn profesionistas con am-
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plia experiencie para fatilitar la toma de decisiones en 1los
problesas que se presenten dantro de la orgenizecidn que ve--
presentan, en el nivel de funcionarioc se requerirén candida--
tog con estudlios y experiencia apropiados al puesto que van a
desempefiar, en el nivel administrativo, por un ledo se reque-
rirdn candidatos con amplia experiencia en el menejo de persg
nal y pdr bdtro lado el operativo en el que se requerirdn can-
didatos con mediana preparacidn, ya que este nivel es de act)

vidades meramente mamuales y fisicas.



Func ign, . R3alyzq activldadas 18 apoy, Utilizana, Congey
miontegy especlulizados
Prepérqcldn.- Profsnlonistas 0 Tdeniegg Profosionalas --
ton ung aml'a 'Jff;)ar’{?n';lit.
EJemplos.~L1c. an Administraolin con conocimiantos g3n3g
ralag oncamlnadou al M4naio dge Branjag (g polg
831 ngqg en 1y marcadotecnia U2 go tiang qua

8plicar yaay, Su upropag , dlstvihu;ldn an la o

Mantog y SYDQFIGncla N aj Capg

TSentcgg PTof9lonalag QU3 4 trgygg 99 curgeg

tivog ¥ manas yo dal mArendg,

joR] rsclutamlento qua gy continmente 80
28 por m2dip g :

da 8n agte Canmpg

Asceggg_ge DArsonal,. ¢ om0 88 (ypgag Y30 140 6 oyg pro-

ecidn gq Pargonay d9ntrg 4q la Mamag organl?acldn, 3gta
fusnts de reclutamiento 29 Ssstante importnta ya qua Iavapnty
la moray 19 145 twabajadﬁres M8 §iompng 97 Bgmarapd), 9 gy .
trabaJo PO” ocupap otrpy DUstog g 212vadgg triagagag “on -

F3Lo un anpop Aq fompatang g, Pos 1t {vy antrs 911pg,
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Agorlacion2a Profaesignalag.- LA prooorclionan & 1a anpm

32 porgonal profadlonal <on arp2rlanaia gateclants |

Unlveraldadng y Tscuglay Profoslonalos - Egta fuants -

proporciond pergonal con tayoras consclulantos prof2zionalen
s bianluon con 3vprrisacia on la prdetlen dal aprandizels vy
ag aqu{ donds puzdn gurjir peraonal.que por sug caractar{sti
cas y nonoclmisntos pusdsn con un2 capacltucldn adecuada pa-

ra ocupn» purston A2 nfds altas roaponsabllidadeas,

SELECOI0N:

La galaccidn para eats nivel jerdrquico s haca ds la -

gimutente manera:

a) Solieitud.-
Esta constitufda Gnicamente parz obtanar informacidn

- 112 canfdidatos qua pu2dan cumplir los rejulaltos indigpIngie--
hlas qus rejularan para agto nlval

b) Entrevista Previa

Ls realizazidn 12 ast2 tlpo 42 antravista a2 llava a sz-
ho 2n forma Alrigide y an dond2 a8 tisn3 contacto por primera
vez coan 21 dandidnLO, o2t2nidndosz lulorwuw:lon xceres 493 ga -

axprrinzla, p2rson:lidad y don 42 mnndo, ate,

c) Bruahas Pgicolgzicas

E1l tipo A2 9xdmonazs qua g9 aplican 8 9ste nlval Qon{
Palcondtrleo - Inteligancla
Proyantivo - Pargonalidan

Aptitud - Capacidad y Hab 1lidan
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A continuaclon 82 da 8l norure d3 ulsunss praszhas qud alden -

lo

muer lorn3nt?

Alohnn

PRU=BA3Z

ASPECTQ3 A DQUICE:”

oot

11 IDE

"~ Autoblografia

ObJjotivos y motivacliones, eva

luacion 42 au propis lmagan

Degarrollo dg 1la

Parsorzlitu”,

Actitudes, frustracidn, inte-

2rac idn ¥y posizldn sonlal.

Tolerancia, Coh-

trol smoclonal,

Inventario de
la Parsonall-

dad dz Nou---

lopro, afiliacidn, agresidn -
aitonom{a,Aguinancia raaiston
icia,

1apulaividal, interds --

glag N.Jacksonpor lo damda, ordsn, humorla-

fno, re9tonocimianto soclial, ap

oz lnlanto lntalactual, /erdad

Raogoa da-pergo-
nalidad a travids
da sus gustos y

gant imiontos.

' Fire "B"

lAictividad y nacealdad del me-

jilo, rolaclones afactivas y -

joclales

Conducta en el -
amb iente de tra-

bajo.

4) Entrevista Profunda:

Eatn og on forma libra y g3 da A11

agpiranto la oportuni

dad de 2xpragorss libramente, Esto con el “in 42 conocsr la -

praparaclon 2 lnvestigacion dal aspirant~. Esta tipo da entrg

vista 2 roall-a entre d4ps o tras pe2rspnas y estag pusden gar

un Paicologo, Jefs Inmadlato y Jaf? d9 Recursos Humanos.




77+

e) Antecedentes: Es la investigacién de los antecedentes
que el cendidato presente en el Curriculum Vitge, el cual -

contiene antccedentes laborales ¢ investigaciones realizadas,

f) Examen Médico: Es de vital importancia que se realice

en este nivel el examen médico por parte de la empresa.

%,3,- FUNCIONARIO

Es el responsable de formular y establecer polfticas, ==
planear, dirigir, coordinar y controlar las actividades que -
se realicen en el area a su cargo, estos eargos los deben ocy
par candidatos que tengan uns buena preparacién como profesig
nistas o Técnicos Profesionales, como por ejemploy Directores
Gerentes o Contadores Generales, Y las fuentes de reclutamien

to que en este nivel jerdrquico se utilizan gon:

a) Por medio del asenso de personal que ya labora ahf.
b) Asociaciones Profesionales

¢) Universidades y Bscuelas Profesionales

SELECCION .- La seleccidn en este nivel jerirquico es espee--
clal por lo que se recomienda hacerla de la gigulente menera:
a) Solicitud.- Estas se hacen de manera exclusiva para el
nivel jerdrquico del funcionario, ya que éste debe tener una
preparacidn profesional o experiencis muy especlalizada.
b) Entrevista Previa.- Esta se lleva a cabo por una persg

na de altos niveles y en forma dirigida psra poder recebar
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18 informucldn aproplada pura 3a9t9 nivel.

¢) .- Prusbas Psleoldizlcas: Cominmante para selacclonar &

93ta tlpo 49 cundldatos 32 utilizan log sigulsntis tipos 13 -

Tru9hag ;
Palcondtrico - Intelimancia
Proyactivo - Pérsonalldni
Aptitud - Gapecidad y Hah1lidad

A contlnuscidn 39 dan slzunns 2iedniod A3 2343 nnenlag:

PRUEBA A3JPETTOS A J0J003ER HIDEN .

WAIS Memoria, asociuclon d2 2vn3risn- c.1. Vsrbul, --
clas, razonamianto, comprensicn, £.1. As Ejscucidm
varbal, organizacign da conocl-- C.1. total,

miantos, retancldn, conuanira---
2idn, stancidn, dssa'rolle 49 r-

lenguala, coh2-"3incia, plansacidn,

iate,
HMPI' Manipulacidn por 91 sujsto con la {Rasgos 72 parsond

intancion 42 dar buana lmagan. 1idad,

CRITE-. |Critarie pava suparvisar pargonal | Habilidad
RIOS DE |y deficisanclug sobre lo alsmo. '

SUPERYVI

~2I08
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1a informuacion aproplada pura 33te nivel.

¢),- Prusb&s Pslcoldilcas: Cominmante para selzcclonar &

23t3 tipo 99 candtidatos 89 utlllzan loa siguleninys tipos i3 -

aruahaas

A contlnuscidn 33 dan 2lsuasa 2i24nlon 42

Paiconétrico - Intallimancia
Proysctivo - Paraonzlidad
Aptlitud - Gaprcidad y Habilidad

2 1L nrunlisg .

PRUEBA ASPESTO3 & 70I0%3R r___"J'.IDE‘X‘J

HAT3 Memorla, asociluclon 42 ewpﬁrian- C.1. Varbul, --
cias, razonsmianto, comprensidn, £.1. As Ejscucid
varbal, organizacidn ds conocl-- G.1. total.
miantos, ratencldn, conusntra---
sidn, etancidn, daaa rollo de r-
lenguaje, coha-~ancia, plansacién,

fate,

HMPI lfanipulacidn por 21 sujato con la | Raugos 72 p2raoni
intanclon 49 dar huana 1imagsn, 11da8,

CRITE-- [Critarlo para guparvisar paraonal | Habllinad

RIO3 DE |y daflcianclos sours lo mismo. .

SUPERVI

—2I0K
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d) Entrevista Profunda: Se hace en forma abierta y el as-
pirante debe mostrar amplios conocimientos, prepargcidn, per-
sonalidsd, entre otras caracter{sticas importantes para este
puesto, estas entrevistas se realizan entre dos o tres perso-

nas que ocupen altos niveles jerdrquicos.

¢) Examen Médico,- También en este nivel como en los de-
mis es importante realizar el examen médico.

Bs de primordisl importancia que en todos ¥y cada uno de
los niveles se haga un reclutamiento y seleccidén adecuados,--
porque el no hacerlo repercutirfs directamente en el funciong

miento y desarrollo de la empresa.

L4, . OPERATIVQ

Las actividades que se realizan en este nivel eon mera--
mente manuales y de rutina, tales como desinfeccién de gale--
ras; euldado del pollo respecto a su alimentacidn e hidrata--
cién programadas y limpieza en general, por lo que no se re--

quiere de una alta preparacién, sin embargo,si uns buena dedd
cacidn y experiencia, ya que es de mucha delicadeza el cuida-
do de estas aves.

RECLUTAMIENTO.~ Las fuentes principales que agui se uti-
lizan sons

-Famillares o parientes del personal que ya labora
~Amigos del propio personal
~-Espontdneos que solicitan trabajo

-Candidatos que estdn en espera de alguna oportunidad
~Reubicacifn y/o distribucidn del trabgjo.
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SEIETTION.~ El proceso s2loctlvo 3u3 33 4aba llevar a ng

0o @n 22w3t2 nlvil 23 a8l sisutanta:

8) Solicitud,- Estu debard 32a3tar @atrusturada d3 1l for
m4 que los datos jue vontznzd cuoran los rgjulsitos indlapen-

aaklra qu2z 32 Avg0uan ohhanr paes 020par log putstos vasantes

b} Entreviata Provia.- Esta s2 realiza an foramz Alrigida
al antrevistador hace preaguntas 3l cundidate con 1t “inal'ded

¢ uurtar MIcNes ug permitan conserr lod miocianlzag 42

W

G
tutlp, 2vprriincla laboval In 21 ramo y un phnovrzds ¥nirsl -

49 1s parqonalidad d4sl initviduo que 32 n2c9sita.

¢) Pruabas Pglicologlcas - Eg 8l instrumanto que suxilis
al procaso €3 nalocuign po wadlo d9l cual g9 wmlden la intall
ganclia, persen-lldal y aétltudas d3l1 canlidalo, 891 como hab}
lidades y conoclmizntos, osto ea:
Psleondtrico - Intelizencia y aptitudss

Proyactivo - Pargonalidad y aclliudes

La pruisa Au2 m£s 92 ape-a 3 83t nival sgagin ml vite-
210 98 1a 431 TIVENTAP IO DT LAPERICNALINAD, puss con la apli-
21316n 12 fata 33 soa029n lod sup?ttog rafrrantas & la 39--
non3at1lLi+d, astab1lidad 72moclongl y gozlabilidad atdilando
por congacuancia los rasgos do la proplia pirgonalidad dsl --
solicitant? a cubrlr la vacants gansrada dantro ds la organi-

zacion.
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d) Entrevista Profunda.- El1 dasarrollo 1% ssta entraviat
33 ablarta y an la cual so buscan opinlonsa y actitudas 49l -
antrevistade, tamblign g2 buges aclarar aap2ctos juz no uzda-
.ron muy cluros en la prilmer entravista y normalaants lu reu-

1t an dos parsonzas 91 antravistudor y 8l antraviatado.

a)Antre2dantea. - E1 obJ3tlvo principal es sl da verifi--
ear 1la informacidny sxpirisncis que ga hayan sefialadp en 1ln
splicitud y sn la antravista pravia, y tamblén g recomenia--
ble r2alizar una ancuzgta soclo-econgmnica para sahdr la asta-
bHi11dad4 acondmica d21 soliclitants asl como su comportamisnie

individual y familiarp.

~-Antacadentzs soclo-economlicos

-Entacadentesg Labotalss

-Antgesdantes panaleg

f) Examan Médico.- Ea una dlsposlcidh lagal qus debsrd -
afzctoar 21 interesado antes de lngresar y formar parud 43 la
organizacion, pursto Jus 21 contratar g una p?rgpna con wal:

salvd trasrd problamas para los compaiieros ~¢ lu mlans..

Es mucha 18 importancia aque raviste al raclu‘amisnto y @
g9lzc2lon Aantro 42 las organlzacion2s an todos y cada uno 42
aus nivalas ya que sin la aplicacidon 42 este procaiso, nunca -
g2 tendrfan 1as pirsongs ad2cuadas pa~a lod pusstos adescuados
y 4 los cogtos tambidn adacuados, lo qus redundarfa al final
an una mula administracilon general que encaminariy & la empre

ga directamante & la qulebra an un corto plazo.
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CONCLUSIONES

Sobre Administracién General

1.~ La Administracién es un proceso que se debe de llevar
a cabo mediante la aplicaclén de sus elementos que son: Previ-
si6n, Planeacidn, Organizacién, Integracién, Direccién y Con--
trol Y se dé tanto en un pequefio como en‘un gran organismo so-

cial y su complejidad serd tanta, como grande sea la organiza-
cién.

'.2.- La Administracién es aplicada en todas las organiza--
clones, sean estas deportivas, lucrativas, civiles, o religio-
sas y polfticas y su finalidad u objetivo es el ordenamliento -
o coordinacién de los elementos humanos que participan en es-
tas, as{ como la bisqueda del mejor aprovechamiento de los re-

cursos econémicos y materiales.

3.~ Como toda organizacién es dinémica, es necesario que.
el proceso administrativo conserve suficliente flexibilidad pa-
ra hacer frente a las necesidades cambiantes que se presentan
tanto en el exterior como en el interior de la empresa, ya que
ésta es considerada como un sistema abierto al cual entran in-
sumos, se procesan o transforman en su interior y salen trans-
formados en informacidn, productos o servicios, segin el giro

de que se trate.
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Jobra 1a Administrasidn de Recursps Humanos

4.~ Tanto la administracicn en u3nsral, como 18 mimi---
nistrscion de los Racurgos tumenos se 3= 82 unz forma u otra

an todo. lumar donda hayé cosas y 6lemenios NULAnos Qus cooY-

dingr,

5.~ L8 Administracion de Recurges HumBnos os 18 ancarga
da Aa 1lavar a cabn funcionfs important2s para ohtener, ubi-
car y congarvar al nrinclogl racurse 42 cualoulr oruenizo~-
cidn, ¢ou td (1DBLiden us JOmYNLHUL 8US Conoeimientps, hHabill
dadag y motlvucionza cnn miras hzcia 21 lonrs 13 log obisbi-
vog t:nato pactloularza d21 wellviduo ¢ vao 230304129 331 organlawn
6.~ La Planaucidn 49 ius Racurags Humanos -en toda lag -
organizanlonis dobe usr a corte y & largo plazo zon la fina-
1445d de Lr cusrlando objotlvos previstes y que adzwmds porml
tz tsnar una vigido da las nscssldades pragentes y futuras -

42 1& g guniznucion,

Zem Ta 4 vital lmportancia sue an todo orginismc 49 -—
tanea la auflotznta vigllancia y control sobrea lo agporado -
88 todns y cada uno d9 los 9l2mantns huﬁanoa naciando compl-
racionda 484 los obintivos y anﬁlvlﬁades a1 puasto con lo -
qus realments y 49 hache sa 9ata logrando, para aur an su dg

bido tiewpo 99 hagan las correccelon?s nreisarlas,



.- £l keolutamisnuo @s una fuscldn a 1u cual se le he
judo poca importasncia, sin embargo, 8a ten importents, que
nog permits conocor todo lo que debe reunir un ocandidato --
(conoc imlentos, B8xperlencla, habilidades, atc..) péra cue--
brir aiecuadamenc.y und vucunie determinadus y odbtener con og

to la m2jor productiviaad.

Q.- ol papartamsnio ge.Reclutamiento y Seleccidn de --
Personal tlene la resgponsabilldad de contribulr a4l logro de
los objetlvoa de la empress, ror lo‘que, 83 necegario que =
el personal que integrs gste departumenta, comprenda la im-
portuncls de los objetlivos que se prenenden.alcunzar, para
lo cual debe existir una comunicacicn Qflcnz, ablerta y oon
sentldo d3 cooperacidn que nos ayudaréla tomar dacisloms -

acordes y en pro de la organizacion.

10.- La Entravista, tambleén es un: herramlenta lapor--
tante en 21 procsso d2 gelaccion, ys que 1a informacidn que
ge obtlens de esta, es utillzada an 1ls toms de declalones.la
motivacidn, el 1np0rég, y actltudes son dulos qu3 hansn var

porqud al canidlidato estd solicitando un pulsto.

hunado & todo, siemprs sard nacasurio como complemento
del procago aslectilvo, realliur un examen al candldato, tan
to wédlico como 42 conocimisntoa,habilidadas y actltudes pa-

ra tomar mayor seguridad ra3apacto & su conducta futura,
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ENDACIO

Es determinante la Administracidén en todo tipo de Or-
ganizacidn y adn més en los Ejidos, ya que en estos

no existe gente lo suficientemente preparada para -=-
coordinar los recursos humanos, técnicos y materiales
por lo cual se deben de auxilisr de profesionistas en
el ramo de Licenciados en Administracién con los sufj
cientes conocimientos para resolver los problemas de
comunicacidn, tomar declsiones y ubicar adecuadamente
al elemento humano en cada puesto, asi como también -
para la satisfactoria utilizacidn de los recursos tég
nicos y materisles, y 8Slo as{, mediante esto, la em-
presa logrard el cumplimiento de los objetivos previg

tos, sirviendo esto como escaldn pare nuevas metas.

Como el elemento humano representa a las arterias y
es la fuerza motora de todo orgenismo social, enton--
ces, también se desprende que el 4rea de recursos hue
manos y especf{ficamente el Reclutamiento y Seleccién
de Personal dentro de log grupos ejidales es de vital
importancia, porque sl no existir un departamento de-
dicado a estas tareas 9 funciones, no se podr{a ubl--
car adecuadamente a los recursos humanos en los pues-

tos adecuados y a costos también apropiados.
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De esta investigacién se desprendié que en los Grupos
Ejidales, no existe un departamento de recursos huma-
nos, por lo cual también se descubrif quc los inte---
grantes del organismo no estén bien ubicados, por lo
que oxisten algunas fallas y problemas administrati--
vos, por lo que se recomienda la creacifn de dicho de
partamento a cargo de un Iicenciado en Administracién
ya que éste cuenta con los conocimientos adecuados 4
suficlientes para llevar a cabo las funcloneg en pro -
de la organizacién y paralelamente para satisfacer =
objetivos particulares de los miembros fmtegrantes de
ésta. |

La labor que cumple este tipo de orgenismos es muy =
importante e interesante en la regidn, ya que'és una

ruente amplia de empleos en la regién por ur lado, ¥
por el otro, satisface necesidaces alimenticles a pre
clos bastante accesibles para el pueblo. F1 gobierno

ha puesto mucho énfasis en estos renglones, dotando ~
de créditos suficientes para producir.lo ¥nico que ha
ée falta, es una edecueda administraclén de estos re-
cursos y esto, sélo puede ser posible estdando al freyp
te profesionistas en la Administracién para lograr --
una satisfactoria coordinacién de los recursos humae~=
nos, técnicos y materiales para el logro exitoso de

los objetivos particulares y generales,
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